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Este trabajo de investigación científica planteó como problema general ¿Cuál es la 
relación entre el liderazgo directivo, motivación y desempeño docente en las instituciones 
educativas secundarias del distrito de Platería?, cuyo objetivo general fue determinar, la 
relación entre el liderazgo directivo, motivación y desempeño docente. El tipo de 
investigación es de naturaleza descriptiva - correlacional, cuyo diseño fue no experimental 
de corte transversal-correlacional. El tipo de muestreo fue no probabilístico intensional 
conformado por 64 docentes, del nivel secundaria del distrito de Platería, correspondientes 
a seis instituciones educativas. Se aplicó la técnica de la encuesta y su instrumento el 
cuestionario tipo escala de Likert para medir la variable liderazgo directivo, motivación 
intrínseca y desempeño docente. Se utilizó la estadística inferencial haciendo uso de 
software SPSS versión veinticinco y el Microsoft Excel. Producto de los resultados de la 
investigación, se encontró la existencia de una correlación significativa entre las variables 
liderazgo directivo, motivación y desempeño docente, de acuerdo a la regresión lineal 
múltiple del modelo ANOVA, que nos muestra una relación entre las variables de (0,73 
%), con un nivel de significancia F de (36,417). Por otro lado, las correlaciones referidas a 
las hipótesis especificas liderazgo directivo y motivación resultó (0,65), con un nivel de 
significancia Tc de (6,84); liderazgo directivo y desempeño docente resultó (0,61), con un 
nivel de significancia Tc de (6,157), mientras que motivación y desempeño docente resultó 
(0,49) con un nivel de significancia Tc de (4,426) por tanto,  la correlación entre estas 
variables resulto moderada y significativa, de esta manera se pudo demostrar la hipótesis 
alterna de investigación, resultante de correlación significativa entre liderazgo directivo 
motivación y desempeño docente.  




This scientific research work raised as a general problem What is the relation between 
the directive leadership, motivation and teaching performance in the secondary educational 
institutions of Platería district?, which general objective was to determine, the relation 
between the directive leadership, motivation and teacher performance. The type of research 
is of descriptive nature - correlational, which design was non-experimental of incisive 
cross-correlational. The type of sampling was non-probabilistic intensive consisting of 64 
teachers, of the secondary level of Platería district, corresponding to six educational 
institutions. The survey technique and its instrument were applied the Likert scale 
questionnaire to measure the directive leadership variable, intrinsic motivation and teacher 
performance. Inferential statistics making use SPSS version twenty-five software and 
Microsoft Excel. As a result of the research results, there was a significant correlation 
between the variables leadership motivation and teaching performance, according to the 
multiple linear regression of the ANOVA model, which shows us a relationship between 
the variables of (0, 73%), with a level of significance F of (36,417). On the other hand, the 
correlations referring to the specific hypotheses of managerial leadership and motivation 
were (0.65), with a level of significance Tc of (6.84); Leadership and teacher performance 
was (0.61), with a level of Tc significance of (6,157), while motivation and teacher 
performance resulted (0.49) with a level of Tc significance of (4,426), therefore, the 
correlation between these variables was moderate and significant, in this way the 
alternative research hypothesis could be demonstrated, resulting from a significant 
correlation between leadership motivation and teacher performance. 





El liderazgo directivo a nivel pedagógico es considerado como: “el nivel de 
intervención en las conductas particulares sobre el rendimiento de los profesores, el tipo 
de coordinaciones, así como la capacidad de brindar respuesta a los problemas 
pedagógicos vinculados a la enseñanza eficaz y al aprendizaje efectivo del profesorado” 
(Robinson, 2012, p.2). 
El rol que le corresponde al directivo estuvo enfocado prioritariamente a la gestión de 
los aprendizajes que deben lograr los estudiantes, motivo por el cual la incidencia de esta 
variable es de vital importancia para el análisis de la mejora de la calidad educativa.  
Del mismo modo, cabe indicar que el liderazgo más que constituirse en una cualidad de 
la persona que dirige, debe proyectarse a constituirse en un “sello de calidad de la gestión 
de la propia escuela, en la que todos los miembros de la comunidad educativa, docente, 
administrativos, padres de familia, y estudiantes haciendo uso de un liderazgo formal o 
informal, hacen suyos la gestión planificada corporativamente” (Minedu, 2014, p.15). 
Por otro lado, la motivación que debe mostrar todo profesional, como una 
predisposición inherente de su propia persona, para el desarrollo de la tarea de enseñar, 
debe constituirse en un requisito fundamental para lograr los objetivos educacionales. En 
tal sentido Batista, Gálvez, Hinojosa y Huertas (2010), citado por Herrera & Zamora, 
(2014) señalaron: “la motivación es el desarrollo de auto recarga energética del individuo 
con inclinación hacia el cumplimiento de objetivos, la misma que implica la realización de 
acciones de mucha demanda intelectual o física para su ejecución” (p.1). El proceso 
motivacional lleva consigo, problemas, necesidades, anhelos, aspiraciones, sueños, 
expectativas; por lo tanto, es una condición básica para el desarrollo del aprendizaje. 
En la misma perspectiva, se consideró otra variable de estudio, el desempeño docente, 
entendido como la labor que desempeña el profesional de la educación, especialista en un 
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área del conocimiento, ciencias, letras, artes, humanidades, que se encarga de establecer 
estrategias metodológicas pertinentes que permitan que el estudiante logre aprendizajes, 
además, esta labor está permanentemente evaluada, con la finalidad que se  garantice 
contar con profesionales que cumplan  con los requisitos establecidos por ley, para el 
ejercicio de esta profesión y se permita el logro de aprendizajes de calidad.  
Al respecto Guzmán (2015) manifestó, que el desempeño de los profesores expresa el 
dominio de “los conocimientos y competencias que el docente pone en juego para resolver 
situaciones hipotéticas de la práctica educativa, fundamentadas en situaciones reales y 
contextualizadas” (p.25). En tal sentido, esta investigación se planteó como objetivo 
general determinar, la relación entre liderazgo directivo, motivación y desempeño docente 
en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
La presente investigación se estructuró en cuatro capítulos:  
El Capítulo I, se refiere al planteamiento del problema que abarca la determinación del 
problema, formulación, importancia y alcances de la investigación y las limitaciones del 
mismo. El Capítulo II, refiere el marco teórico acerca de las variables: desempeño 
directivo, motivación y desempeño docente. En el capítulo III, se formulan las hipótesis, 
las variables y su operacionalización, para luego en el capítulo IV desarrollar la 
metodología; enfoque, tipo, diseño de investigación, población y muestra.  
Finalmente, el Capítulo V corresponde a los resultados, validez y confiabilidad de los 
instrumentos, presentación de resultados, discusión, conclusiones sugerencias relacionadas 
al trabajo de investigación.
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Capítulo I. Planteamiento del Problema 
1.1 Determinación del Problema 
El interés que cobró el tema del liderazgo directivo en las investigaciones relacionadas 
con la motivación, desempeño docente, eficacia escolar y temas relacionados con el 
desarrollo de aprendizajes en los estudiantes, favoreció a que se consolide como un aspecto 
básico para la mejora de la calidad educativa; por lo que, se ha encumbrado en prioridad 
número uno de las agendas de las políticas educativas a nivel mundial. 
Muchos diagnósticos sobre la crisis de la escuela concluyeron que los aspectos 
socioeconómicos y culturales de los alumnos repercuten directamente en el desarrollo de 
sus aprendizajes, en la actualidad se puede vislumbrar que algunos otros aspectos al 
interior de la escuela también van tomando realce, así tenemos, el liderazgo del directivo, 
la motivación y sus características como aspecto fundamental y preponderante en el 
desempeño docente y por ende en el logro de aprendizaje de los estudiantes. 
Las instituciones educativas actualmente han logrado comprender la importancia del 
liderazgo directivo, debido a que es una necesidad contar con personas capaces de conducir 
de manera eficaz y eficiente los centros de educación, y lograr que el recurso humano con 
el que cuentan logre comprometerse con el desarrollo de los aprendizajes y estándares que 
exige el contexto nacional y mundial. 
En materia educativa nuestro país como miembro de la OCDE (Organización para 
cooperación y el desarrollo económico) ha ido gestando variadas reformas educativas 
como consecuencia de los resultados deprimentes obtenidos. Desde el Ministerio de 
Educación las reformas legales y normativas se han ido implementando progresivamente, 
comenzando el 2002 por la Ley General de Educación Nº 28044; en el 2006 la Ley Nº 
28740 del Sistema Nacional de Evaluación, Acreditación y Certificación de la Calidad 
Educativa (SINEACE); luego, el 2007 la Ley Nº 29062, Ley de Carrera Pública 
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Magisterial, seguidamente la Ley Nº 29944, Ley de la Reforma Magisterial, pasando por la 
creación de órganos de apoyo como es el Consejo Nacional de Educación (CNE), a cargo 
de la elaboración del Proyecto Educativo Nacional al 2021(PEN al 2021) y los Proyectos 
Educativos Regionales.  
A partir del 2014, tal como lo establece la normatividad educativa se han ido 
implementando los concursos para la designación de los directivos en las instituciones 
educativa (por cuatro años), proceso que el año 2018, ha implementado una evaluación del 
desempeño de los directivos, del cual muchos fueron removidos de sus cargos.  
Todos estos cambios están siendo orientados para brindar a las instituciones educativas 
de carácter público, mayores niveles de autonomía y democratización en la gestión y 
liderazgo de los directivos, por medio de los órganos consultivos y de apoyo, como el 
consejo educativo institucional (CONEI) que recoge la opinión de los docentes, padres de 
familia, estudiantes y personal administrativo de la institución. 
Permaneciendo en esta línea de análisis, cabe indicar que la política de liderazgo 
directivo, enfatiza la importancia de la designación de los encargados de la dirección de las 
instituciones educativas, con miras en la concretización de los resultados de calidad que se 
deben lograr, motivando el desempeño docente en los recintos educativos, quienes 
lamentablemente no están respondiendo a las demandas educativas,  por diversos factores 
tales como actitudes autoritarias, pesimismo, dejadez para asumir su labor, ausencia del 
liderazgo para la toma de decisiones e incumplimiento de las normas, además en algunos 
casos  mostrando parcialidad que genera conflictos institucionales. 
Por su parte  Guerrero (2013) a través de sus ponencias públicas por internet sobre 
aprendizajes fundamentales y enfoque por competencias sustentó que la baja calidad de los 
aprendizajes en el Perú tiene directa relación con la formación de los profesores reflejado 
en el desempeño mostrado en las aulas, de la misma manera le adjudica la mencionada baja 
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calidad de aprendizajes a la gestión de la escuela, en donde el directivo ocupa la mayor 
parte de su tiempo en labores administrativas, descuidando los aprendizajes que se 
pretende alcanzar.  
Esta temática no es ajena a la UGEL Puno, en el presente año los resultados de la 
Evaluación Censal (ECE 2018), en los que los resultados obtenidos en comunicación, 
matemática, historia geografía y economía y ciencia tecnología y ambiente no son los más 
alentadores.  
En función de estos resultados, lo que dicen maestros es que el problema se gesta desde 
los directivos, debido a que la gestión directiva sigue siendo tradicionalista, autoritaria, 
contemplativa, coercitiva, improvisada, que no propicia el trabajo en equipo, ni estimula el 
clima laboral; sin mostrar un alineamiento a la nueva normatividad emanada por el 
ministerio de educación a través del Marco del Buen Desempeño Directivo, que establece 
líneas claras  para la mejora de los aprendizajes, los mismos que tienen estrecha relación 
con el Marco del Desempeño Docente, documentos en el que se establecen los criterios 
bajo los cuales se evalúa el actuar del docente en la institución educativa, especialmente en 
el aula. 
Por tanto, este trabajo de investigación, pretendió establecer la relación existente entre 
el liderazgo  directivo, motivación  y el desempeño docente, desde la percepción de los 
docentes, en las instituciones educativas de nivel secundario en el Distrito de Platería, el 
mismo que contribuirá en la consecución de una visión clara de los aspectos a considerar 
para la mejora del desempeño directivo, en la medida que las actitudes mostradas por los 
mismos repercuten directamente en la postura mostrada por los maestros con relación a su 




1.2 Formulación del problema:  
1.2.1 Problema general 
PG. ¿Cuál es la relación entre el liderazgo directivo, motivación y desempeño docente en 
las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería? 
1.2.1 Problemas específicos 
PE.1 ¿Cuál es la relación entre el liderazgo directivo y motivación en las instituciones 
educativas secundarias del distrito de Platería? 
PE.2 ¿Cuál es la relación entre el liderazgo directivo y desempeño docente en las 
instituciones educativas secundarias del d  istrito de Platería? 
PE.3 ¿Cuál es la relación entre motivación y desempeño docente en las instituciones 
educativas secundarias del distrito de Platería? 
1.3 Objetivos:  
1.3.1 Objetivo general 
OG. Determinar, la relación entre liderazgo directivo, motivación y desempeño docente en 
las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
1.3.2 Objetivos específicos 
OE.1 Identificar, la relación entre liderazgo directivo y motivación en las instituciones 
educativas secundarias del distrito de Platería. 
OE.2 Describir, la relación entre liderazgo directivo y desempeño docente en las 
instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
OE.3 Describir, la relación entre motivación y desempeño docente en las instituciones 





1.4 Importancia y alcances de la investigación 
1.4.1 Importancia 
El trabajo de investigación presentado denominado: “Liderazgo directivo, motivación y 
desempeño en las instituciones educativas del distrito de Platería - Puno” permitió en los 
directivos, reflexionar acerca del rol que le corresponde como líder institucional para 
lograr mejorar los aprendizajes de los estudiantes, motivando y persuadiendo a docentes y 
estudiantes a lograr aprendizajes de calidad, por tanto, está en sus manos determinar las 
estrategias más adecuadas para el cumplimiento de dichos objetivos institucionales.  
La labor del directivo o líder en la escuela pasa por transformar la cultura 
organizacional, brindándole sentido de identidad y arraigo hacia ella, con el fin último de 
generar una organización de calidad. Este trabajo de por sí es complejo y progresivo ya que 
es necesario, ir modificando las acciones, actitudes, y prácticas de los miembros de la 
organización que permitan tomar decisiones trascendentales, en el cumplimiento de metas 
institucionales.  Al respecto, dentro del mundo de los negocios muchos de sus miembros 
encantados y entusiasmados con el tema del liderazgo, tienen la tendencia a crecer que los 
problemas de las escuelas coinciden con las deficiencias que presentan sus líderes, o estilo 
de liderazgo imperante.  
Un buen líder directivo es aquel que se involucra profundamente con la conducción del 
equipo docente. Es aquella persona que se pone al hombro el cambio de la educación en 
todos sus procesos, por lo que su principal función es guiar los procesos pedagógicos de 
sus docentes, encaminarlos, brindarles compañía, monitorear su labor de enseñanza, 
absolver sus inquietudes y dudas y, velar por que el currículo se desarrolle de la mejor 
manera posible. 
Por otro lado, en los docentes, permitió analizar la importancia de su propia motivación 
manifestada en su desempeño docente, que enfoca su labor en generar una dinámica 
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empática en el interior del salón de clases. De esta forma los estudiantes podrán ser 
capaces de reconocer en sus docentes, atributos tales como autoridad y el nivel de 
conocimiento de la ciencia pedagógica.  El desempeño docente exige dotar de prestigio a 
su labor, siendo muy responsable del manejo de los conocimientos, los mismos que 
tendrán repercusión en la calidad de aprendizajes que imparta a los estudiantes. 
1.4.2 Alcances 
El trabajo de investigación fue de alcance de las instituciones educativas secundarias del 
distrito de Platería - Puno, en un total de seis instituciones y a través de ellas a todas las 
instituciones educativas que abarcan el ámbito de la UGEL Puno, que sopesan similar 
problemática. 
1.5 Limitaciones de la investigación 
El desarrollo de la presente investigación presentó las siguientes limitaciones: 
A nivel geográfico, la distribución de algunas instituciones es muy alejada, lo que 
constituyó un reto mayor en la aplicación de los instrumentos de investigación. 
En el aspecto económico, los costos de material bibliográfico actualizado, los gastos de 
movilidad, impresiones, viáticos, constituyen también una limitación. 
A nivel profesional, muchas veces nos encontramos con docentes que no le brindan la 
importancia que requiere la investigación científica, mostrando desgano, apatía y en 
algunos casos resistencia al momento de colaborar en la aplicación de los instrumentos de 
investigación.  
Finalmente, el factor tiempo fue una de las limitaciones más preponderantes, debido a 
que la investigación la realizamos paralelamente a nuestra labor como docentes, y los 
tiempos muchas veces no coincidían con los horarios de las instituciones donde realizamos 
la investigación.  
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Capítulo II. Marco Teórico 
2.1 Antecedentes de estudio 
Durante la revisión de las fuentes de información bibliográfica de las distintas 
universidades y artículos científicos y páginas de internet se encontró tesis y artículos 
científicos referidos a liderazgo directivo, motivación y desempeño docente, que nos 
permitieron considerarlos como antecedentes de este tema de investigación, en tal sentido, 
a continuación, describimos aspectos trascendentes y conclusiones a las que arribaron 
dichas investigaciones. 
2.1.1 Antecedentes nacionales  
Ocampo (2018) Liderazgo educacional del director y compromiso institucional de 
los docentes de la escuela de infantería del ejército –2018. (Tesis doctorado) Universidad 
Enrique Guzmán y Valle. Lima, Perú. El objetivo de la investigación fue determinar de qué 
manera se relaciona el liderazgo educativo del director con el compromiso institucional de 
los docentes en la Escuela de Infantería del Ejército-2018. El enfoque fue de una 
investigación cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, diseño no experimental. La 
población estuvo compuesta por 35 docentes, de los cuales se tomó una muestra censal, a 
quienes se les aplicó una encuesta de 12 preguntas con una escala de cinco categorías de 
respuestas referida a la variable, este instrumento tuvo una alta confiabilidad de 0.924; para 
la variable compromiso institucional; se aplicó la Escala de Compromiso de empleados 
universitarios de Grajales, de 20 preguntas con una escala de cinco categorías de 
respuestas, adaptada para la Escuela de Infantería, este instrumento tuvo una alta 
confiabilidad de 0.902. Se realizó el análisis correspondiente a los resultados de la encuesta 
llegando a la demostración empírica de que un 86.9% apoya o considera positivamente los 
requerimientos de los indicadores y las dimensiones propuestas en los instrumentos; esto 
fue ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado. Se llegó a concluir 
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que el liderazgo educativo del director se relaciona directamente con el compromiso 
institucional de los docentes de la Escuela de Infantería–2018. 
 Diaz (2015) El liderazgo gerencial y trabajo en equipo de los trabajadores de la 
dirección ejecutiva de personal de la Policía Nacional del Perú. (Tesis doctorado) 
Universidad Enrique Guzmán y Valle. Lima, Perú. El objetivo de la investigación fue 
analizar la relación existente entre el liderazgo gerencial y trabajo en equipo de los 
trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de la Policía Nacional del Perú (PNP). 
La investigación es descriptiva–correlacional. Se trabajó con toda la población de estudio 
que estuvo conformada por 85 sujetos, de ambos sexos, a quienes se les aplicó el 
cuestionario de liderazgo gerencial y trabajo en equipo. El coeficiente de correlación de 
Pearson r = 0,659 indica que existe una correlación positiva media o moderada, de acuerdo 
con los índices de correlación. El tratamiento estadístico realizado llevó a concluir que,  
existe relación significativa entre el liderazgo gerencial y trabajo en equipo de los 
trabajadores de la Dirección Ejecutiva de personal de la Policía Nacional del Perú, 2015.  
Cardenas (2018) Liderazgo pedagógico y nivel de eficacia de la gestión de los procesos 
de convivencia en el aula en las Instituciones Educativas de Imperial-Cañete. 2018. (Tesis 
doctorado) Universidad Enrique Guzmán y Valle. Lima, Perú. Se orientó a determinar en 
qué medida se relaciona el Liderazgo pedagógico y el nivel de eficacia de la gestión de los 
procesos de convivencia en el aula en las instituciones educativas de Imperial-Cañete. Es 
una investigación explicativa-correlacional de diseño descriptivo. Si se toma en 
consideración el coeficiente de determinación (r2= 0,806) se tiene que el nivel de eficacia 
de la gestión de los procesos de convivencia en el aula está determinado en un 80,6% por 
el Liderazgo Pedagógico que tienen los docentes y directivos de las instituciones 
educativas de Imperial-Cañete. De acuerdo a los resultados analizados y contrastados la 
investigación se concluyó sosteniendo que el Liderazgo Pedagógico se relaciona 
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significativamente con el nivel de eficacia de la gestión de los procesos de convivencia en 
el aula en las instituciones educativas de Imperial-Cañete, con un nivel de correlación 
positiva de 0,898. 
 Osorio (2015) El liderazgo transformacional como factor de mejoramiento de la 
calidad de la gestión de las Instituciones Educativas de la UGEL 07, San Borja. (Tesis 
doctorado) Universidad Enrique Guzmán y Valle. Lima, Perú. La presente investigación se 
ha realizado en el período comprendido entre mayo del año 2015 a noviembre del año 
2016 y su objetivo principal fue establecer si el liderazgo transformacional constituye o no 
un factor que influye positivamente en el mejoramiento de la calidad de la gestión de las 
instituciones de educación básica. Se trata de una investigación con enfoque cuantitativo, 
del tipo fundamental y del nivel descriptivo- correlacional. Su diseño corresponde a una 
investigación preexperimental y se desarrolló en seis instituciones educativas públicas y 
privadas de educación básica, de las modalidades de educación básica regular y básica 
alternativa correspondientes al ámbito jurisdiccional de la Unidad de Gestión Educativa 
Local N° 07 de San Borja. Para su desarrollo se utilizaron los siguientes instrumentos: 
Cuestionario para directores; cuestionario para docentes; guía de aplicación del liderazgo 
transformacional en instituciones educativas y formato de validación de la información 
captada. Los resultados logrados han permitido establecer que, en efecto, el liderazgo 
transformacional constituye un factor que influye positivamente en el mejoramiento de la 
calidad de la gestión de las instituciones educativas de educación básica y 
consecuentemente, su aplicación es viable y necesaria en las referidas instituciones 
educativas. 
 Laredo (2017) Liderazgo transformacional y gestión educativa ambiental de los 
docentes de la Universidad Nacional del Centro del Perú. (Tesis doctorado) Universidad 
Enrique Guzmán y Valle. Lima, Perú. En la investigación presentó como problema ¿Cuál 
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es la relación entre el liderazgo transformacional y la gestión educativa ambiental de los 
docentes de la Universidad Nacional del Centro del Perú? La investigación fue de 
naturaleza básica. Utilizó el método descriptivo, que permitió investigar las relaciones 
entre dos variables, contrastando los resultados de la aplicación del cuestionario 
multifactorial del liderazgo transformacional y la escala sobre gestión educativa ambiental. 
Se empleó un diseño de investigación descriptivo correlacional. La principal conclusión 
del trabajo fue determinar que existe una relación significativa alta y directa (Ƭ = 0,724) 
entre el liderazgo transformacional y la gestión educativa ambiental de los docentes de las 
diferentes facultades de la Universidad Nacional del Centro del Perú, durante el año 
académico 2017; lo que se confirma con la prueba de hipótesis de Kendall donde P valor 
(0,013) es menor que el nivel de significancia (0,05); para 149 grados de libertad (gl=149). 
 Cabrera (2018) Desempeño docente y calidad educativa en la Universidad Nacional de 
San Martín. (Tesis doctorado) Universidad Enrique Guzmán y Valle. Lima, Perú. Plantea 
el problema ¿Existe relación entre el desempeño docente y la calidad educativa en la 
Universidad Nacional de San Martín? cuyo objetivo fue conocer el grado de relación que 
existe entre el desempeño docente y la calidad educativa en la Universidad Nacional de 
San Martín. El enfoque fue cuantitativo, tipo de investigación aplicada de nivel descriptivo 
correlacional, con un método Hipotético–Deductivo. El diseño no experimental 
transeccional descriptivo correlacional. La población de estudio fue 60 docentes de la 
Universidad Nacional de San Martin. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento 
el cuestionario con escala tipo Likert. Los resultados descriptivos indican que la relación 
entre el desempeño docente y calidad educativa de los docentes es aceptable en un 70% 
mientras que en el 30% es mala. El análisis inferencial con el coeficiente Rho de Spearman 
resultó 0,97, indica que la relación entre el desempeño docente y la calidad educativa es 
positiva muy alta. Y como el nivel de significancia es menor a 0,05 se rechaza la hipótesis 
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nula y se acepta la hipótesis alterna. Es decir, existe evidencia estadística para afirmar que 
existe relación significativa entre el desempeño docente y la calidad educativa en la 
Universidad Nacional de San Martín. 
Villalon (2015) Desempeño docente y desgaste laboral del profesorado del nivel 
secundario de la I.E. Emilio Soyer Cavero. (Tesis doctorado) Universidad Enrique 
Guzmán y Valle. Lima, Perú. El objetivo de la investigación fue determinar de qué manera 
se relaciona el desempeño docente con el desgaste laboral del profesorado del nivel 
secundario de la I.E. "Emilio Soyer Cavero". El enfoque fue de una investigación 
cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, de diseño no experimental. La población 
estuvo compuesta por ciento y uno (101) docentes, de los cuales se tomó una muestra de 
ochenta (80) participantes, obtenidos por muestreo aleatorio, a quienes se les aplicó una 
encuesta de dieciséis (16) preguntas con una escala de cinco categorías de respuestas 
referida a ambas variables. Este instrumento tuvo una fuerte confiabilidad (0.874). Se 
realizó el análisis correspondiente a los resultados de la encuesta llegando a la 
demostración empírica de que un 80% apoya o considera positivamente los requerimientos 
de los indicadores y las dimensiones propuestas en el instrumento; esto fue ampliamente 
corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado. Se concluyó que el desempeño 
docente se relaciona con el desgaste laboral del profesorado del nivel secundario de la I.E. 
"Emilio Soyer Cavero"- 2015. 
 Burga (2012) Desempeño docente y el aprendizaje en los estudiantes del quinto grado 
de educación secundaria de las instituciones educativas públicas de la Zona Urbana de la 
provincia de Chota, Cajamarca.  (Tesis doctorado) Universidad Enrique Guzmán y Valle. 
Lima, Perú. Plantea como objetivo determinar la relación que existe entre el desempeño 
docente y el aprendizaje de los estudiantes del quinto grado de educación secundaria en las 
Instituciones Educativas Públicas de la zona urbana de la provincia de Chota, Región 
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Cajamarca, 2012; investigación de diseño descriptivo correlacional con una muestra de 217 
estudiantes del quinto grado de educación secundaria, a quienes se les aplicó dos 
instrumentos, una encuesta para medir el desempeño docente y otra para medir el 
aprendizaje, las cuales nos permitieron recoger la información y medir las variables para 
efectuar las correlaciones y comparaciones correspondientes; la primera para medir la 
variable 1 (desempeño docente) y la segunda para medir la variable 2 (aprendizaje). Luego 
del análisis de los resultados; al efectuar la correlación entre el desempeño docente y el 
aprendizaje, se concluye que existe una relación moderada pero significativa entre el 
desempeño docente y el aprendizaje tal como se observa en el cuadro número 15 y gráfico 
número 14, donde se evidencia que esta relación se expresa en un 65%. 
 Pari (2017) El Desempeño docente y la satisfacción de los estudiantes del I.E.S.P.P. 
José Jiménez Borja de Tacna. (Tesis doctorado) Universidad Enrique Guzmán y Valle. 
Lima, Perú. Se planteó establecer la relación que existe entre el desempeño docente y la 
satisfacción de los estudiantes del I.E.S.P.P. José Jiménez Borja de Tacna. Se desarrolló en 
el marco del enfoque cuantitativo. Por su naturaleza correspondió al tipo de estudio 
sustantivo o de base, con un diseño descriptivo correlacional, El método fue la 
investigación científica. Las hipótesis fueron de correlación bivariado. La población del 
estudio estuvo constituida por 185 estudiantes y la muestra con 110 estudiantes. Se utilizó 
el cuestionario del desempeño docente y el cuestionario de satisfacción profesional. Se 
utilizó la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach. Se ha demostrado que existe 
relación significativa entre el desempeño docente y la satisfacción profesional en estos 
estudiantes. 
 Ramirez (2015) Desempeño docente y satisfacción/insatisfacción laboral del 
profesorado de nivel primario de la I.E. Alfredo Bonifaz Fonseca. (Tesis doctorado) 
Universidad Enrique Guzmán y Valle. Lima, Perú. El objetivo fue determinar de qué 
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manera se relaciona el desempeño docente con la satisfacción/insatisfacción laboral de los 
profesores del nivel primario de la I.E. "Alfredo Bonifaz Fonseca". El enfoque fue de una 
investigación cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, de diseño no experimental. La 
población estuvo compuesta por sesenta y cuatro (64) docentes, de los cuales se tomó una 
muestra de cincuenta y cinco (55) participantes, obtenidos por muestreo aleatorio, a 
quienes se les aplicó una encuesta de veinte (20) preguntas con una escala de cinco 
categorías de respuestas referida a ambas variables. Este instrumento tuvo una alta 
confiabilidad (0.905). Se realizó el análisis correspondiente a los resultados de la encuesta 
llegando a la demostración empírica de que un 94% apoya o considera positivamente los 
requerimientos de los indicadores y las dimensiones propuestas en el instrumento; esto fue 
ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado. Se concluyó que el 
desempeño docente se relaciona directamente con la satisfacción/insatisfacción laboral de 
los profesores del nivel primario de la LE. "Alfredo Bonifaz Fonseca". 
 Jimenez (2017) Desempeño laboral docente y clima institucional en la Escuela de 
Infantería del Ejército. (Tesis doctorado) Universidad Enrique Guzmán y Valle. Lima, 
Perú. El objetivo fue determinar de qué manera se relaciona el desempeño laboral docente 
con el clima institucional en la Escuela de Infantería del Ejército, en el período 2017, bajo 
la perspectiva de los docentes. El enfoque fue de una investigación cuantitativa, de tipo 
descriptivo correlacional, de diseño no experimental. La población estuvo compuesta por 
45 docentes y la muestra fue de tipo censal, a quienes se les aplicó una encuesta de 19 
preguntas con una escala de cinco categorías de respuestas referida a ambas variables, diez 
para desempeño laboral docente y 9 para clima institucional Este instrumento tuvo una 
fuerte confiabilidad de 0.852. Se realizó el análisis correspondiente a los resultados de la 
encuesta llegando a la demostración empírica de que un 94% apoya o considera 
positivamente los requerimientos de los indicadores y las dimensiones propuestas en el 
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instrumento; esto fue ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado. 
Se concluyó que el desempeño docente se relaciona significativamente con el clima 
institucional de la Escuela de Infantería del Ejército - 2017. 
Lopez (2015) Motivación académica y su relación con los aprendizajes de los 
Estudiantes de la Carrera Profesional de Psicología de la Universidad Peruana los Andes 
Cat-Pasco. (Tesis doctorado) Universidad Enrique Guzmán y Valle. Lima, Perú. 
Presento como objetivo principal identificar la relación existente entre la Motivación 
Académica y los Aprendizajes de los estudiantes de la carrera profesional de Psicología de 
la Universidad Peruana los Andes CAT-Pasco. Planteó un enfoque cuantitativo, donde se 
utilizó el tipo de investigación descriptiva correccional que tiene el propósito de describir 
situaciones o eventos. Para la recolección de datos se elaboró un cuestionario dirigido a los 
100 estudiantes de la carrera profesional de Psicología, el proceso de validez y 
confiabilidad de los instrumentos, así como el tratamiento de los datos fueron procesadas 
con el paquete estadístico SPSS V-22. Los resultados de la investigación han reportado la 
existencia de una relación positiva estadísticamente significativa (rho=0.762) entre la 
variable motivación académica con la variable aprendizaje de los estudiantes (p–valor = 
0.000 < 0.05) al 5% de significancia bilateral, lo que demuestra que los resultados pueden 
ser generalizados a la población de estudio. Entre las conclusiones más resaltantes 
podemos decir que la Motivación Académica que tienen los estudiantes de Psicología es 
Media o regular, esto nos da a entender que no hay una motivación óptima, también 
podemos decir que los Aprendizajes de los estudiantes de Psicología es media o regular. 
 Mariano (2016) Motivación, autoconcepto personal y bienestar psicológico en Cadetes 
de la Escuela Militar de Chorrillos. (Tesis doctorado) Universidad Enrique Guzmán y 
Valle. Lima, Perú. En la investigación se planteó como objetivo determinar la relación 
entre la motivación, el autoconcepto y el bienestar psicológico en cadetes de la Escuela 
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Militar de Chorrillos. La población de estudio estuvo conformada por los cadetes del 
primero al tercer año de estudios de la Escuela Militar de Chorrillos, matriculados en el 
semestre académico 2015-I. Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de Metas 
Académicas (C.M.A.) elaborado en función de la teoría de Dweck, por Hayamizu y 
Weiner (1991). La escala ha sido traducida por Núñez y González-Pienda (1994), el 
cuestionario de Autoconcepto Personal (APE) de Goñi (2011) y la escala de bienestar 
subjetivo de Sánchez-Canovas (1998). En base a los resultados obtenidos se concluye que 
existe relación entre la motivación, el autoconcepto personal y el bienestar psicológico en 
cadetes de la Escuela Militar de Chorrillos. 
2.1.2 Antecedentes internacionales 
 Flores (2015) El liderazgo de los equipos directivos y el impacto en resultados de los 
aprendizajes. (Tesis doctoral) Universidad de Granada-España. El estudio examinó la 
relación entre los estilos de liderazgo de los equipos directivos y la eficacia de los centros 
educativos que han obtenido buenos resultados en el aprendizaje de sus estudiantes en las 
mediciones Simce. A través de la revisión de la literatura se determinó la teoría del 
liderazgo transformacional, como eje conductor y para la medición psicométrica el uso del 
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-5x), para la exploración de las variables. 
La investigación contempló una metodología multimétodo y las relaciones fueron probadas 
en una muestra de 562 docentes de treinta centros escolares en la VI y VII regiones en 
Chile, con titularidad pública y concertada. Los datos recogidos fueron analizados a través 
de análisis de regresión para explorar la asociación del predictor y las variables 
dependientes. Los resultados revelaron una relación estadísticamente significativa entre el 
liderazgo transformacional, como predictor de la mejora escolar. 
 Lopez (2017) El liderazgo estudiantil en la Universidad Santo Tomás de 
Bucaramanga: Propuesta pedagógica (Tesis de doctorado) Universidad de Granada–
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España. El trabajo de investigación es un estudio de las características del liderazgo de la 
representación estudiantil universitaria a partir del análisis de las percepciones realizadas 
por sus pares, directivos y docentes, de las dimensiones del liderazgo como cualidades, 
formación, expectativas, práctica, valoración y reconocimiento, con el fin de crear un 
programa pedagógico de formación para el liderazgo social y político de la Universidad de 
Santo Tomás de Bucaramanga. Es una investigación mixta que integra la cualitativa y 
cuantitativa no experimental. Se aplicaron encuestas transversales, a muestras 
seleccionadas de la población de estudio, conformada por directivos, docentes y 
estudiantes. Se realizaron tres entrevistas a líderes estudiantiles, dos historias de vida y un 
grupo de discusión integrado por estudiantes de las distintas Facultades.  
El trabajo posibilita la continuidad y una mayor profundización en los estudios de 
liderazgo, desde los enfoques hacia un liderazgo social y político; orientado hacia diversas 
líneas de investigación en una constante actividad reflexiva teniendo como marco los 
contextos, a nivel local, regional e internacional.  
2.2 Bases teóricas 
2.2.1 Liderazgo 
Con respecto al tema del liderazgo, se han escrito diferentes reflexiones que 
permiten al investigador manejar con mayor amplitud la variable, en tal sentido abordamos 
esta temática esbozando un concepto de liderazgo entendido, como, la forma de proceder 
manifestada en las acciones de mejora planteadas por el hombre, denominado líder, el 
mismo que por la labor asumida se ubica en la posición de obtener logros estableciendo 
corporativamente una misión institucional, para lo cual establece objetivos a cumplir que 
conduzcan a la institución al encumbramiento de una visión institucional. 
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Consideramos como sustento a Blanchard (2007) quien manifestó “el liderazgo es la 
capacidad de influir en otros mediante el desencadenamiento del poder y el potencial de las 
personas y las organizaciones para la obtención de un bien mayor” (p.34). 
Del mismo modo, con respecto al concepto de liderazgo, Chiavenato (2006) destacó lo 
siguiente: "liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situación, donde se 
establece un sistema intercomunicacional con los colaboradores, a fin de conseguir las 
metas organizacionales" (p. 56). 
En el caso de James & Lindsey (2008), definieron el liderazgo como “la habilidad de 
influir positivamente en la gente y los sistemas bajo la autoridad de uno a fin de tener un 
impacto significativo y lograr resultados importantes” (p.23). Del mismo modo tenemos el 
aporte de Knootz, Harold y Heinz, Weinhrich (2007) citado por Cardona & Buelvas, 
(2010) quienes afirmaron: “el liderazgo se define como influencia, es decir, el arte o 
proceso de influir sobre las personas de tal modo que se esfuercen de manera voluntaria y 
entusiasta por alcanzar las metas de sus grupos” (p.144). 
Por lo planteado al momento, por los autores, podemos resaltar que el concepto de líder 
implica el direccionamiento de los equipos de trabajo, enfatizando la responsabilidad que 
este funcione en relación con lo propuesto en sí mismo. De aquí que, en el asunto de los 
grupos que están bajo la dirección de líderes autocráticos y liberales, no consiguen los 
objetivos propuestos. Por otro lado, los líderes democráticos, encargados de que los sujetos 
se incorporen al servicio completo, logran ejecutar lo que se han planteado. 
Coadyuvando a estos argumentos desde la misma perspectiva, encontramos que el 
liderazgo se constituye en un acto que:  
Admite el predominio en terceros a través de estilos y maneras de proceder, 
conformados por habilidades, destrezas, conocimientos para conseguir cambiar, 
motivar, situar, innovar el razonar de los individuos o grupos, dirigidos a la 
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consecución de propósitos planteados, basados en el lugar que le corresponde 
dentro de la organización o compañía para conseguir la tranquilidad genérica de los 
miembros que la componen. (Madrigal, 2011, p.18) 
Cabe mencionar que el liderazgo es “una forma especial de influencia relativa a inducir 
a otros a cambiar voluntariamente sus preferencias (acciones, supuestos, creencias) en 
función de unas tareas o proyectos comunes” (Bolivar, 2010, p.26). 
Por tanto, la diligencia a nivel de lo administrativo e institucional se supedita a la 
concreción de la gestión pedagógica distributiva, asumiendo también cometidos en la parte 
administrativa, responsabilidades en el cumplimiento de las normas y directivas dentro del 
centro educativo. 
Sin embargo, es vital mencionar lo que manifiesta Robinson (2012) al establecer la 
diferencia entre el liderazgo instruccional y el liderazgo transformacional, planteándolo 
como “las conductas particulares sobre el rendimiento de los profesores, el tipo de 
coordinaciones, así como la capacidad de respuesta a los problemas pedagógicos 
vinculados a la enseñanza eficaz y al aprendizaje efectivo del profesorado” (p. 2). 
En tal sentido y con la finalidad de aclarar más el tema consideramos es aporte brindado 
por Tablada (2008) quien manifestó: 
 Un genuino líder es el que no te permite estancarte en tu sector de comodidad, sino 
indaga sobre alternativas novedosas para lograr motivar constantemente, y dar 
solución de dilemas profundos, incitándote al éxito individual y profesional. Tiene 
la aptitud de prevenir en qué instante el aprendiz está predispuesto a innovar sus 
estados de estudio, e interviene para dirigir su senda, conduciéndolo a la conquista 
de sus objetivos, alimentándose a la vez de estas nuevas experiencias desarrolladas 
empíricamente que le permiten alcanzar nuevos saberes y volviendo a aprender 
permanentemente. (p.1) 
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En virtud de los expuesto, podemos concluir que para ser líder no basta con querer 
serlo, por lo tanto, no solo depende de la voluntad de quien lo desea, implica el desarrollo y 
combinación de una serie de atributos que son reconocidos por los demás, a través de 
nuestra conducta o comportamiento.  
Teorías en las que se sustenta el liderazgo 
Coexisten dos ideas centrales que permiten unir a grandes rasgos, cuáles son los 
parámetros fundamentales por los que ha ido discurriendo el examen y argucia relativo el 
liderazgo aplicado a la circunscripción educativa:  
La primera tiene que advertir con la constatación de qué modo que se ha ido 
teorizando e investigando acerca del liderazgo, se ha venido produciendo un 
desplazamiento del fondo de observación acerca del propio concepto a partir de los 
rasgos y características del líder, incluso hasta la tarea organizativa y a partir ésta a 
los procesos de enseñanza aprendizaje. La segunda está relacionada con el suceso  
que en los últimos años han surgido distintas reflexiones acerca del liderazgo y 
progreso escolar, las que han ido llamando la atención sobre lo añeja de una 
concepción que ha sido preeminente, según la cual el liderazgo reside en ciertas 
posiciones formales, especialmente en la del director del recinto educativo, y han 
prevenido acerca de  la urgencia de contemplar nuevos significados y posibilidades 
de liderar en las instituciones escolares, que acentúen más el sentido distribuido del 
mismo.(Gonzáles, 2003, p.1) 
Tomando en consideración lo expuesto, se puede indicar que los diversos enfoques o 
perspectivas teóricas respecto al liderazgo aplicado al campo de la educación, pueden 
agruparse en dos grandes bloques o corrientes que son las siguientes:  
El liderazgo como proceso técnico, jerárquico y racional, dentro del cual a su vez se 
encuentran comprendidos, el liderazgo ligado a los rasgos y características del líder; y el 
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segundo ligado a las conductas del líder; el liderazgo que enfatiza la importancia de los 
contextos y el liderazgo centrado en la gestión organizativa de la institución y en el que el 
logro de las objetivos y metas institucionales resulta determinante. Por otro lado, el 
enfoque del liderazgo como un proceso más cultural y moral que técnico, dentro del que 
también existen vertientes o perspectivas específicas tales como: el liderazgo pedagógico; 
el liderazgo colegiado o distribuido y el liderazgo transformador. 
Según Chiavenato (2006) las teorías que sustentan el liderazgo son tres: La teoría de los 
rasgos de personalidad, teoría del comportamiento y teorías de la situación y de la 
contingencia. Dentro de las teorías de contingencia de liderazgo más importantes tenemos: 
Las teorías de contingencias de Fiedler, teoría de liderazgo situacional de Hersey y 
Blanchard, teoría de Evans y House y la teoría de Burns y Duke. Estos últimos autores 
consideran tres tipos de estilos de liderazgo: Liderazgo transaccional, liderazgo 
transformacional y liderazgo instruccional o pedagógico. Para delimitar el marco en el que 
abordamos el tema de liderazgo en este trabajo de investigación, desarrollamos el liderazgo 
transformacional, perspectiva dentro la que enfocamos el tema, dada su naturaleza 
educativa. 
Liderazgo transformacional 
Bass (1988), manifiesta que “para lograr el paso del liderazgo transaccional al liderazgo 
transformacional, es necesario implementar una serie de mejorías en los diversos sujetos de 
la educación, las mismas que conforme se vayan logrando metas deberán subir en su 
complejidad” (p. 4). 
Esto implica que el liderazgo al establecer metas y objetivos institucionales también 
está dejando este legado a sus seguidores, por lo tanto, se establecen los principios del 
liderazgo transformacional.  
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Continuando con los aportes del mismo autor, manifestó que el liderazgo 
transformacional es: 
 El que despierta la conciencia de los que laboran en una entidad, los que asumen 
compromisos con el quehacer diario de la empresa, pasando a pensar e 
involucrándose con los intereses de la organización y por supuesto olvidándose de 
los intereses particulares, este tipo de liderazgo es desarrollado en algunas personas 
con una fuerte visión y personalidad, con las que se logra modificar las 
percepciones, y los sueños de contribuir con el desarrollo de la organización. Es 
considerado trasformador, por que establece relación con los problemas humanos, 
especialmente con las que tienen que ver con el crecimiento personal. (Bass, 1988, 
p.120) 
En la misma línea de análisis Gorrochotegui (1997) manifiesta “el liderazgo 
transformacional facilita la reconceptualización de los integrantes del plantel, la revisión de 
compromisos, la reformación de su sistema de metas; por consiguiente, aspira alcanzar de 
manera eficaz los cambios para la mejora de la escuela” (p. 49). 
En base a lo expuesto, podemos definir el liderazgo transformacional como el medio de 
encaminar las acciones de los miembros de la organización para poder influenciar en su 
proceder. A manera de conclusión este tipo de liderazgo es el más apropiado para las 
entidades que prestan servicio educativo, en la que los directivos tienen la responsabilidad 
de compartir funciones con los demás miembros de la organización, encaminarlos hacia 
una misma visión, orientando su proceder al cumplimiento de tareas que permitan lograr 
metas y objetivos institucionales. 
Profundizando acerca del liderazgo transformador, James MacGregor Burns (1978) 
citado por Fischman (2005) planteó que “el líder debe apelar a los más altos valores para 
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guiar a sus seguidores hacia un propósito elevado. El jefe moviliza a los suyos hacia los 
niveles más altos de moralidad y motivación” (p.18).  
Por otro lado, cabe indicar que “el liderazgo transformacional para desarrollar una 
gestión educativa en contextos educativos descentralizados, constituye un eje temático para 
orientación de respuestas, tanto teóricas como pragmáticas, a la problemática que subyace 
en torno a la gestión de los centros de Educación Básica” (Martins, Canmaroto, Neris, & 
Canelón, 2009, p.1).  
De acuerdo con los ideales que plantea el autor, el líder se encarga de movilizar y 
motivar sus seguidores para alcanzar niveles más altos de rendimiento, pero respaldado en 
principios morales. Acerca de la vigencia actual del liderazgo transformacional, los 
estudios internacionales sobre eficacia en la escuela señalan que el liderazgo del directivo 
es una de las variables que influye en la eficacia de la educación, según ello se concluye 
que el liderazgo transformacional, es uno de los aspectos más importantes y comunes que 
caracterizan a la eficacia de las escuelas, manifestando que tiene un efecto positivo en el 
clima institucional. 
El liderazgo transformacional para decir de Bass (1985) citado por (Mendoza & Ortiz, 
2006, p.121) consideró que sus dimensiones son cuatro:  
a) Estimulación intelectual.  
Propicia frecuentemente la creatividad, motiva a investigar nuevas formas de realizar las 
actividades, permitiendo que se generen eventos novedosos en favor de la organización. 
b) Consideración individualizada.  
Promueve modos de diálogo permanente con los trabajadores de la organización, de 
manera personal y comunitaria. El líder tiene desarrollado la capacidad de escuchar 
activamente, y comunica asertivamente. Le brinda mucha importancia al carisma de las 
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personas y plantea constantemente diferentes retos a sus trabajadores. Le preocupa por el 
perfeccionamiento permanente de sus seguidores, según sus especialidades. 
c) Motivación e inspiración. 
Se encarga de mantener altamente motivados a los miembros de la organización, para 
ello brinda diálogos cordiales, incentiva a través de premios, los elogia públicamente y de 
manera personal, con la finalidad de lograr en ellos el mejor un nivel de logro altamente 
calificado, brindándoles la oportunidad que ellos descubran hasta que nivel pueden llegar 
en el desarrollo de sus capacidades. Siempre está a la expectativa de cuanto lo pueden 
sorprender. 
d) Influencia idealizada o carisma.  
Poseen la cualidad de ser seductores, de guiar el camino de los demás, gozan de la 
capacidad de ser percibidos por los demás como arquetipos a seguir, por sus dones éticos y 
morales. Mantiene un compromiso real con la organización, siempre se realza su presencia 
en las diversas actividades institucionales, asumiendo su rol en las dificultades 
fortaleciendo los lazos de unidad, manteniéndose al frente de la institución, y festejando 
los logros de la organización. 
2.2.2 Directivo 
Con respecto a la variable liderazgo directivo, uno de los aspectos a conceptualizar está 
referido al de directivo, al respecto Uribe (2007) manifestó que “la evidencia nos indica 
que los directores efectivos favorecen y crean un clima organizacional de apoyo a las 
actividades escolares; promueven objetivos comunes; incorporan a los docentes en la toma 
de decisiones, planifican y monitorean el trabajo pedagógico” (p.150). Por lo que se puede 
ver el accionar de los maestros es influenciado por diversos motivos, notando que los más 
resaltantes dentro de su formación y relación interpersonal se encuentran el manejo de la 
información o literatura, además, del clima de la organización que debe ser promovido por 
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los directivos. En el mismo sentido Rojas (2006) enunció que la dirección formaliza las 
gestiones exitosas cuando “los directores y directoras líderes coordinan las acciones de los 
centros de tal modo que los procesos de enseñanza y aprendizaje discurran sin quiebres” 
(p.36). Estos aportes son confirmados por Arias & Cartón (2007) quienes indicaron que “el 
director es un factor determinante de la calidad educativa, tanto en su perfil técnico, como 
en su rol de líder institucional tal y como se desprende de los estudios sobre calidad y 
eficacia” (p. 231). 
Complementando lo anteriormente esgrimido por el anterior autor, Calero (2005) 
señaló: 
 Todo directivo debe tomar decisiones favoreciendo las condiciones apropiadas para el 
desarrollo del que hacer pedagógico, velar por la eficiencia en la labor administrativa e 
influenciar y conciliar con el entorno social la implementación y adquisición de los 
insumos que garanticen el desarrollo de los procesos, que requiere una organización 
para el logro de metas y avance a mayores niveles de desarrollo. (p. 280) 
Por lo anotado al momento, podemos entender que la labor directiva abarca labores en 
el ámbito administrativo e institucional, priorizando la labor pedagógica, la misma que 
debe perseguir indicadores de calidad.   
2.2.3 Liderazgo directivo 
El Minedu (2014) a través del Marco del Buen Desempeño Directivo estableció una 
definición de liderazgo directivo impregnándole más una connotación pedagógica que 
administrativa. Dicho liderazgo refleja: “una preocupación por el nivel de predominancia 
en mejorar el aprendizaje de los alumnos. Por tanto, la diligencia de tipo administrativo e 
institucional encumbran su rol en garantizar la calidad de la gestión pedagógica” (p.14). 
En tanto, cambiar el trabajo en los colegios implica modificar sustancialmente la labor 
que desarrollan los ejecutivos en las escuelas. Estas afirmaciones están respaldadas por las 
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investigaciones en liderazgo de la calidad de la enseñanza en los directivos, en las que se 
demuestra que la acción del director constituye un segundo motivo en el logro de 
aprendizajes luego de las acciones de los profesores, queda lógico inferir, por tanto, que la 
acción directiva viene cargada de un alto grado de impacto en la calidad del servicio 
educativo que se les brinda a los estudiantes.  
Es claro entender, que la acción directiva es indirecta porque el docente es el que tiene 
contacto directo con el quehacer educativo, no obstante, el impacto que genera la acción 
del directivo es vital para la mejora de los aprendizajes de los estudiantes, la mejora en la 
praxis docente, la mejoría en el ambiente de trabajo y la motivación para el mismo, lo que 
nos lleva entender que el papel del directivo en la conducción de la escuela es 
predominante. 
Siguiendo lo planteado por el Marco del Buen Desempeño Directivo, “el liderazgo 
directivo más que una cualidad de la persona que dirige debe proyectarse en ser un sello de 
calidad de la gestión de la escuela, en la que todos sus miembros, contribuyen al éxito de 
los resultados educativos” (Minedu, 2014, p. 5-16). 
Sin embargo, esta forma de comprensión del liderazgo, de ninguna manera implica que 
el director deje de ser considerado la autoridad mayor en la institución educativa, como lo 
establece la ley general de educación en su artículo 55, lo que explica es que esta autoridad 
por si sola es insuficiente, y se debe contar con respaldo moral y profesional y probidad 
para el cargo, y el apoyo de todo el corporativo institucional. 
Por su parte Leithwood (2009) citado por el Minedu (2016) define el liderazgo como “la 
labor de movilizar, de influenciar a otros para articular y lograr las intenciones y metas 
compartidas de la escuela” (p. 6). Del mismo Modo Viviane Robinson (2008) citado por el 
Minedu (2016) identifico cinco dimensiones o prácticas del liderazgo que bridan un 
impacto en los resultados de los estudiantes: “Establecimiento de metas y expectativas, uso 
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estratégico de los recursos, planeamiento, coordinación y evaluación de la enseñanza y del 
currículo, promover y participar en el aprendizaje y desarrollo de los maestros, garantizar 
un ambiente seguro y de soporte” (p.7). 
Ante lo manifestado, el líder directivo, focaliza su labor priorizando la labor 
pedagógica, tiene la misión de vincular todos los estamentos del recinto educativo, por 
medio de mecanismos interactivos que permitan ir relacionando entre sí y con el entorno 
por medio de los conocimientos, creencias, valores, experiencias. De la misma manera 
cabe recalcar que el modo de ser de cada uno de los miembros influye en el 
comportamiento de los demás trabajadores de la institución. 
Por otro lado, Robinson (2012) manifestó que el liderazgo directivo, a nivel pedagógico 
es considerado como “las conductas particulares sobre el rendimiento de los profesores, el 
tipo de coordinaciones, así como la capacidad de brindar respuesta a los problemas 
pedagógicos vinculados a la enseñanza eficaz y al aprendizaje efectivo del profesorado” (p. 
2). 
Por su parte Bolívar (2012) define liderazgo pedagógico como “aquel que influye en la 
mejora de los aprendizajes de los estudiantes. En tanto, la gestión administrativa e 
institucional se subordina al liderazgo pedagógico distribuido, asumiendo funciones en la 
administración y siendo responsable del cumplimiento de las normativas y directrices” 
(p.24).  
A decir de Longo (2008) el liderazgo directivo tiene estrecha relación con el liderazgo 
distribuido, en la medida que este también busca que “las organizaciones y grupos sociales 
tiendan a convertirse en constelaciones de liderazgo múltiple, cuya vitalidad está, en buena 
medida, vinculada a decisiones descentralizadas de ejercicio y aceptación de liderazgo de 
diverso tipo” (p.86). 
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Por otro lado, Bennis (2000) señala que “una economía basada en el conocimiento 
restringe el individualismo exacerbado y los liderazgos de arriba hacia abajo, precisando 
que el origen del cambio efectivo se encuentra más en una alianza creativa de la fuerza de 
trabajo y la alta dirección” (p. 76). 
Por lo vertido hasta el momento por los autores consultados, podemos indicar que el 
liderazgo directivo en su connotación pedagógica consiste, en que el líder posee la 
autoridad para optimizar la excelencia educativa y oficiar sus metas y  objetivos a los 
docentes, asimismo a sus alumnos y padres de familia , para que en consecuencia todos 
puedan reforzar este progreso y asimilen ideas y las transmitan; convirtiéndolos en 
consecuencia, en líderes de los procesos, tareas y actividades que están en su 
responsabilidad y capacidad. Se constituye entonces en una tarea que busca involucrar a 
todos mediante la obligación y afinidad con los fines, principios y valores de la institución; 
para que se sientan en familiaridad e independencia de desarrollarse en persona en favor 
suyo y del colectivo. 
En función a la bibliografía desarrollada, tomamos como dimensiones de la variable 
liderazgo directivo, según el aporte realizado por Fischman (2000) al control del ego, 
desapego, responsabilidad, trabajo en equipo y destrezas gerenciales, como características 
básicas que debe mantener todo líder directivo. 
a. Control del ego 
El concepto de ego que se usó para analizar el comportamiento directivo se relaciona 
con un modo exacerbado y desfigurado de orgullo y autoestima. El ego es una alteración 
de nuestro yo, es la declaración de que somos superiores a lo que somos en esencia. Es una 
mixtura entre en lo que queremos ser y lo que quiere el resto, lo que nos dificulta 
conectarnos con nuestro íntimo. 
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Según Fischman (2000), al plantear el ego, desde la autoestima, manifiesta que 
“constituye una máscara que llevamos puesta hace mucho tiempo y estamos impregnados 
en ella, por lo que en constantes ocasiones no sabemos que es lo que estamos haciendo por 
nuestra propia decisión o por la manipulación del ego” (p. 19). 
Cuando la persona manifiesta una autoestima baja, responde la personalidad inferior de 
ella, la que denominamos ego, vale decir una sensación de bajo valor, y atributos 
personales. A través de sus múltiples manifestaciones, el ego, trata de esconder que la 
persona se siente insegura, escasamente valorada, y nada considerada. A nivel psicológico 
esta personalidad se le conoce como el falso yo. 
Vivir en el ego, implica una vida desequilibrada, con sentimientos y emociones de odio, 
envidia, ansiedad, preocupación angustia, rabia. Mientras que cuando buscamos y 
encontramos el equilibrio logramos una vida en sosiego, paz, amor y felicidad plena. 
Fischman (2000), lo cierto es que el ego forma parte inherente al ser humano, la 
pregunta es saber qué hacemos con él, “lo primero que debemos ser conscientes, es que 
existe esa máscara, y por consiguiente las conductas que genera en la persona, 
mantengámoslo bajo control y no permitamos que genere conductas que no deseamos para 
nuestros semejantes” (p. 22). 
Una de las manifestaciones del ego, la encontramos cuando decidimos trabajar para que 
la gente nos mire y lograr su aprecio. En cambio, cuando trabajamos para aportar lo mejor 
de nosotros para el desarrollo de una actividad con significado personal, familiar o de 
grupo, nuestro yo verdadero aparece. 
Otra característica inherente al ego es la de ocultar la valía de la persona, su nivel de 
competitividad. Tratará de hacer todo lo posible para que la persona se sienta nada segura, 
con falta de talento, nada capaz. Por tanto, mientras más alto este el ego de una persona, 
mayor será el nivel de inseguridad y le costará más aceptar sus propios errores. 
29 
b. Desapego  
Fischman (2000), manifiesta que el desapego conlleva la actitud de “distanciarse de las 
cosas y entender que la existencia humana tiene su ciclo, tomando conciencia que los 
problemas son parte inherente a la vida del hombre, y que están para darles solución”, por 
lo que no debemos permitir que nos envuelvan en su telaraña y nos quiten la visión y 
libertad de gozar (p. 57). 
Existen diversas formas de manifestar el apego, por ejemplo, el apego a las metas, que 
sucede cuando nos segamos a la idea que, si no logramos una meta, no lograremos ser 
felices, ello sucede en las personas en que su ego es muy fuerte, por tanto, siempre están 
probándose cuan capaces son, por que en el fondo no están seguros. Suelen embarcarse en 
la conquista de metas complicadas, no disfrutando el proceso ni el logro de misma meta, 
porque, luego que la logran, inmediatamente se proponen otra más alta, cayendo en un 
círculo vicioso que los hace esclavos de sí mismos. 
Otra forma de manifestación del ego, según Fischman (2000), es el de la “inclinación 
compulsiva a los bienes materiales, pensando que, si no tenemos un determinado objeto, 
cualquiera que sea este, no lograremos la felicidad”. Manifestándose como en el anterior 
caso, una vez que logramos conseguir un bien material, inmediatamente perdemos el 
interés en este y ponemos el ojo en otro bien (p.58). 
Según Sabater (2018) en su artículo publicado en la revista virtual La mente es 
Maravillosa,  manifestó que el desapego significa basicamente: 
Saber amar, apreciar e involucrarnos en las cosas desde un punto de vista más 
equilibrado y saludable, liberándonos claramente de los excesos que nos ponen cadenas 
y que nos amarran. Que nos cortan las alas. Experimentar el desapego es por 
consiguiente el primer avance para lograr ese estadio. Es permitirnos gozar de la 
libertad, estar más livianos, menos aferrados a lo que tenemos o lo que carecemos. Es 
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existir a partir el alma, sin aferrarnos ciegamente a nada ni a nadie. También, implica 
saber entregarnos hacia los demás de manera auténtica, sin ningún tipo de ataduras ni 
presiones. Liberarnos del apego emocionalmente nos brinda la oportunidad de vivir más 
honestamente, surgiendo de nuestro interior la posibilidad de crecimiento personal, de 
avance y logro de metas, conociendo y siendo conscientes de nuestras limitaciones y 
fortalezas, tomando en consideración al otro, sin que pase por la mente la posibilidad de 
dañar a nadie. (p. 1) 
La vida viene a constituirse en un aprendizaje constante, por ejemplo, en el colegio, la 
universidad o el instituto, primero nos daban la lección, luego de ello nos encargaban una 
serie de ejercicios para resolverlos, e incluso los llevábamos para completarlos en la casa, 
mientras que la vida real es distinta, primero se te plantean los problemas que tienes que 
resolver y luego de ello tienes que deducir la lección. La vida nos está probando 
constantemente, la mejor forma de pasar esta prueba es manteniendo una distancia 
prudente ante los problemas y mantener una buena actitud. 
Cada persona es única y diferente a las demás, por tanto, ven la realidad de diferente 
manera, algunas ven la vida con demasiados miedos, ven los problemas como algo 
destructivo, que no tiene solución y que se tiene que acabar con ellos de alguna manera, 
generando angustia, desesperación y aflicción. Mientras que otras los perciben como lo que 
son, en su real dimensión, y los resuelven, considerándolos como una oportunidad de 
aprendizaje en la vida. Por tanto, no es bueno agrandar los problemas, porque de acuerdo a 
la cantidad de aire que le pongamos al globo, determinará nuestra percepción del mismo y 
nuestra reacción ante él. 
c. Responsabilidad 
Con frecuencia resulta más fácil para el ser humano pensar que no pudimos hacer algo 
por qué no se nos permitió, estuvimos “esposados”, es decir buscamos alguna excusa para 
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no aceptar que no fuimos responsables. Con dichas escusas buscamos cuidar nuestra 
imagen ante los demás, pasamos nuestra vida esposados imaginariamente a muchas 
creencias que nos impiden movilizarnos y actuar frente a las circunstancias. Pero, porque 
es tan complicado tomar responsabilidad sobre nuestra vida y nuestra manera de pensar, la 
respuesta se encuentra en entender los aspectos que estamos estudiando, es decir estamos 
controlados por el ego, no estamos en equilibrio y nos apegamos demasiado a las metas. 
La responsabilidad está constituida por el deber moral que le corresponde asumir a una 
persona por las consecuencias de sus propios actos, la obligación de responder por los 
propios actos. En otras palabras, viene a ser la toma de conciencia sobre las consecuencias 
que acarrean los actos que realizamos o que omitimos en el ejercicio de nuestras funciones.  
En la misma perspectiva, y realizando un análisis axiológico del tema tenemos la 
opinión de Fishman (2000) quien manifestó: 
 Trabajar dentro del marco de la responsabilidad es realizar un trabajo bien elaborado y 
entregado oportunamente, pues este garantiza el cumplimiento de acuerdos asumidos, 
generando un clima de confianza y seguridad para las partes. Otro valor de relevancia 
en el trabajo en equipo es la responsabilidad. En ocasiones llegamos al punto en que se 
debilita este valor, y muchas veces el trabajo es muy complicado y hasta resulta 
imposible, para que resulte fructuoso, es necesario el compromiso de todas las personas 
que conforman la organización realicen el trabajo de manera oportuna. (p.71) 
En tal sentido, el cumplimiento de la responsabilidad del docente con relación a su 
trabajo, con respecto a la formación del estudiante, es de vital importancia, porque si 
mostramos debilidades en su ejercicio, estaríamos siendo parte de la mediocridad, 
enseñada y transmitida desde la conducta docente irresponsable y, por lo tanto, 
irrespetuosa de cara al estudiante que tiene que ser formado. 
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El liderazgo es un sendero de desarrollo individual, que se inicia por la capacidad de 
dirigirse a uno mismo. No es posible liderar a los demás si no soy capaz de dar el ejemplo. 
El liderazgo personal se sustenta en la actitud con la que enfrento los problemas que nos 
plantea la vida. 
d. Trabajo en equipo 
Actualmente las empresas del mundo invierten muchos recursos capacitando a sus 
equipos de trabajo, sin embargo, es preciso que estos miembros hayan logrado desarrollar 
un liderazgo personal, de lo contrario esta se constituiría en una barrera para trabajar en 
equipo, dentro de ellas es necesario trabajar equilibrio personal, control del ego, desapego, 
responsabilidad. 
Además, de estas habilidades y actitudes es necesario, desarrollar en el equipo de 
trabajo una buena comunicación. Cuando la comunicación deja de fluir, se inician los 
conflictos, la buena comunicación permite que el trabajo del equipo fluya, y coloca al 
quipo en una vía de alta velocidad, en la que tiene que desarrollarse a ese ritmo, para el 
logro de sus objetivos. 
Uno de los riesgos a trabajar en equipo es sentir miedo a pensar distinto a lo que piensa 
la mayoría del grupo, modelo equivocado, al entender que no estar de acuerdo con lo que 
piensa el grupo es causa de desunión, cuando es justamente lo contrario, pensar diferente 
ayuda a crecer al grupo y lo ayuda a tomar mejores decisiones. Los miembros de un equipo 
son interdependientes, es decir, dependen uno del otro. Para lograr un equipo exitoso 
debemos evitar la soberbia y orientarnos al servicio del equipo con humildad. 
Muchos especialistas, hacen hincapié en las ambigüedades que se realiza al usar el 
término “equipo”, que suele utilizarse para hacer referencia a cualquier tipo de agrupación, 
o incluso a la propia empresa en su conjunto. Se alude normalmente a un ideal colectivo de 
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personas cohesionadas, a través de un discurso persuasivo, unidas fundamentalmente por 
un sentido de equidad, mas no enriquecidas por la heterogeneidad de sus integrantes. 
En tal sentido, Katzenbach & Smith (1996) plantearon otro concepto: “La conformación 
de un equipo, está dado por un número específico de individuos con determinadas 
habilidades que se complementan mutuamente, los mismos que persiguen objetivos y 
enfoque en común, y se sienten comprometidos y responsables de los destinos de este” (p. 
39). En el mismo sentido realizando un aporte más completo sobre el trabajo en equipo, 
recogemos el aporte de Salas (2007) quien manifestó: 
 Trabajar en equipo implica la participación de dos o más personas, que desarrollan sus 
actividades con cierto grado de interdependencia enfocados en lograr un producto 
común. Por consiguiente, el conglomerado de un grupo de personas, en sí mismo, no 
constituyen un equipo. Trabajar en equipo implica desarrollar productos como 
consecuencia del esfuerzo de todos los que integran esta organización, en el que cada 
uno a partir de sus capacidades aportan al logro de objetivos. Se busca desarrollar un 
trabajo sinérgico, en el que el resultado final de la labor emprendida sea mucho mayor 
que el de la suma de las partes. (p. 4) 
Del mismo modo Ros (2006) manifestó que “hacer suyo un conjunto de valores, una 
quimera que anima la realización de un modelo de interrelaciones personales, con formas 
de participación enfocada en el trabajo, con base en el diálogo sincero, empatía, confianza, 
lealtad, y apoyo recíproco” (p.70). Son de vital importancia en la relación de 
interdependencia entre sus miembros, la misma que los integra y los proyecta a asumir 
retos de manera cooperativa. 
Por lo manifestado, llegamos a la conclusión que el trabajo en equipo implica la 
predisposición de las personas a trabajar juntos, y lograr objetivos en común, para lo cual, 
es necesario dejar de lado actitudes individualistas, egoístas y mal intencionadas, y 
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fomentar el apoyo mutuo y sincero en bien de la organización, porque cuando se logra 
involucrar a las personas en un proyecto, los resultados son auspiciosos porque cada 
integrante, aportando lo mejor de sí, está garantizado el trabajo sinérgico. 
e. Destrezas gerenciales 
Existen una serie de habilidades de liderazgo interpersonal que son necesarias para 
dirigir personas en una organización. Para la constitución de una empresa se requiere de 
muchos recursos: capital financiero, infraestructura, equipos y también recurso humano. 
Las empresas se dedican en su mayoría a invertir demasiado tiempo para que las 
personas se capaciten y aprendan a manejar estos recursos, dejando de lado al recurso 
humano. Son muy pocos los gerentes que saben cómo elevar a la máxima potencia la 
productividad de su personal. Tal vez, el motivo por el que no lo hacen es, porque para 
aprender a manejar las máquinas es suficiente aprender a manejar algunos botones, 
palancas o interruptores, los mismo que luego se hacen de manera mecánica, mientras que 
en las personas esos botones, palancas o interruptores son mentales y emocionales y no es 
tan sencillo saber moverlos. Por consiguiente, lo que motiva a las personas son sus 
sentimientos, emociones, pero muchas veces los jefes lo ignoran y crean un clima frio que 
desmotiva al personal. Para lograr despertar la pasión del personal por la empresa es 
necesario trabajar con una visión que todos compartan y, además, saber comunicarla. Es 
necesario también saber motivar, entrenar y retroalimentar al personal. Es necesario 
entender las estructuras de poder que respaldan el liderazgo y usar las más adecuadas, es 
necesario dar el ejemplo integralmente. 
Al respecto, Urquijo & Bonilla, J. (2008) manifestaron que “las habilidades gerenciales 
son conocimientos que el cargo implica para lograr la capacidad de integración y 
armonización de funciones a distintos niveles tanto operativos como administrativos de la 
empresa para lograr el éxito” (p. 217). 
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Por consiguiente, la conducción de una vida empresarial se basa en competencias y 
conocimientos de gerencia y de manejo de las interrelaciones entre las personas que 
conviven en la organización. Existen habilidades innatas, con las que nacen algunos 
gerentes, constituyéndose estas en una ventaja de inicio frente a los demás, las mismas que 
brotan del corazón para un buen manejo de la gerencia empresarial. Estas capacidades 
innatas, no son suficientes, es necesario ir desarrollando ciertas características propias de la 
gerencia, las mismas que se adquieren con la experiencia y el conocimiento, ello pasa por 
un proceso amplio de estudio y preparación permanente.  
Por otro lado, Fernández (2011) afirmó “muchas organizaciones han destacado 
mundialmente, debido a las diferencias marcadas frente a sus competidores; para la 
satisfacción de sus clientes, desarrollando estrategias a través de las habilidades gerenciales 
para lograr en los miembros de la organización actitudes proactivas y creativas” (p.49). 
En este aspecto, Hellriegel, Jackson,& Slocum, (2002) afirmaron: “Hace mucho tiempo, 
el gerente era considerado como un profesional que reunía las características necesarias 
para la administración y manejo de una organización que lo encumbra al logro de metas” 
(p.20).  
Asu vez, Drucker (1998) citado en Orellana (2011) con respecto a las características 
gerenciales manifestó: 
 El gerente es el profesional que se encarga de guiar a grupos humanos dotados de 
amplios conocimientos, a quienes no es necesario indicarles paso a paso lo que tiene 
que realizar, porque se tiene ya un plan de trabajo prediseñado, permitiendo que cada 
miembro de la institución se sienta satisfecho, y con deseos de cumplir lo deseñado. 
(p.84) 
Por tanto, era la persona indicada para conducir asertivamente la institución, 
desarrollando esta responsabilidad con un equipo de trabajo calificado, para garantizar el 
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cumplimiento de metas, es el gerente. Pese al avance abrumador de la ciencia y tecnología, 
es necesario reconocer que el desarrollo de habilidades constituye un proceso único y 
particular desarrollado por cada persona. 
Todo ello, tiene profundo significado en las diligencias de las instituciones públicas, 
debido a que permiten propiciar climas laborales pertinentes en beneficio de la localidad, 
promoviendo mejores estándares de calidad en determinadas áreas de la organización. 
2.2.4 Motivación 
Una forma sencilla de definir la motivación es considerarla como el impulso que 
conduce a una persona a elegir y realizar una acción entre aquellas alternativas que se 
presentan en una determinada situación. En efecto según García (1995) “la motivación es 
el impulso que da eficacia al esfuerzo colectivo dirigido a conseguir los objetivos de la 
empresa empujando al individuo a mejorar continuamente para su realización personal y 
profesional, integrándose a la comunidad donde su acción cobra sentido” (p. 2). Añade 
además que la motivación es a la vez objetivo y acción, ya que sentirse motivado significa 
identificarse con el fin. 
El proceso motivacional se caracteriza por conllevar una carga positiva que permite a 
las personas estar predispuestos a cumplir con sus metas, en pro de lograr sus objetivos 
propuestos. Este concepto está vinculado a la voluntad que surge del interés propio de la 
persona o también generado desde el exterior.  
Brindando soporte a este concepto Pintrich y Schunk (2006) citado por (Boza & 
Toscano (2012) manifestaron que “la motivación es el proceso que nos dirige e impulsa 
hacia el logro de un objetivo o meta, es la que nos instiga y la mantiene alertas” (p.126). 
De la misma manera Naranjo (2009) aclaró algunos aspectos referidos al tema de la 
motivación, aspecto de vital importancia para el desempeño de las personas o grupos de 
ellas, indicando:(…) “Es un aspecto de enorme relevancia en las diversas áreas de la vida, 
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la educativa y la laboral, orienta las acciones y se conforma así en un elemento central que 
conduce la acción de la persona y sus objetivos” (p.153). 
Por lo que nos atrevemos a indicar que es la agrupación de factores intermedios que 
impulsan el comportamiento de las personas, dirigiéndolas hacia la consecución de 
objetivos previamente establecidos, trabajando exhaustivamente para que los mismos se 
puedan concretar en un determinado período de tiempo. En el ámbito educativo la 
motivación debería ser planteada como la disposición positiva para aprender y continuar 
haciéndolo de una forma autónoma. 
En tal sentido, cabe indicar que la motivación es inherente al ser humano, lo que 
corresponde es dotar a la persona de las herramientas más adecuadas para despertar esta 
predisposición latente en su interior, y permitir aprendizajes de calidad que nos permitan ir 
logrando paulatinamente los anhelos planteados. 
 Por otro lado, Batista, Gálvez, Hinojosa y Huertas (2010) citado por Herrera & Zamora 
(2014) señalaron:  
 Motivación es el desarrollo de auto recarga energética del individuo con inclinación 
hacia el cumplimiento de objetivos, la misma que implica la realización de acciones de 
mucha demanda intelectual o física para su ejecución. El proceso motivacional lleva 
consigo, problemas, necesidades, anhelos, aspiraciones, sueños, expectativas; por lo 
tanto, es una condición básica para el desarrollo del aprendizaje. (p.1)  
De esta manera se concibe la motivación como un proceso por el cual la persona busca 
auto recargar sus energías, con el propósito de lograr sus objetivos propuestos, para lo cual 
es necesario desplegar empeño en las actividades propuestas, la misma que esta recargada 
de un componente emocional 
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Al respecto, Koballa y Glynn (2007) citado por Arandia, Zuca, & Guisasola (2016) 
señalaron que “la motivación como el estado interno de una persona que despierta dirige y 
mantiene la conducta de los estudiantes” (p.560). 
A partir de las anotaciones nos damos cuenta claramente, que la motivación para 
emprender el proceso de aprendizaje de los estudiantes debe estar marcada como un sello 
inherente a la personalidad del maestro, para desplegar una serie de estrategias que 
despierten y dirijan el comportamiento de los estudiantes hacia el logro de nuevos 
aprendizajes. 
Siguiendo esta línea de análisis, tenemos lo acotado Ardila (2002) citado por Aguirre 
(2009) quien señaló:  
 El término motivación se constituye en un aspecto intermedio, al igual que otros 
constructos educativos como aprendizaje e inteligencia. Lo mismo que sucede en todas 
las ciencias no solo en educación o psicología. Por ejemplo, no es posible observar la 
motivación, pero si el comportamiento del individuo motivado, por ende, se infiere la 
existencia de la motivación. (p.22) 
De acuerdo con lo vertido por el autor, se entiende que la motivación se expresa en el 
comportamiento del individuo motivado, y al ser un aspecto intermedio, es el docente el 
que tiene que establecer las estrategias más apropiadas para desplegar esa actitud en los 
estudiantes, activando la conducta del individuo. En definitiva, la motivación es un aspecto 
clave que ocasiona que la persona pueda desenvolverse satisfactoriamente en su vida 
cotidiana, especialmente en su vida estudiantil o laboral. 
Según la amplia literatura escrita sobre motivación, encontramos diferentes teorías que 
sustentan la motivación a través del tiempo, comenzando por la teoría mecanicista de 
Frederick W. Taylor, a través de sistemas de jornales con incentivos basados en la cantidad 
de trabajo ejecutado, en comparación con una norma de trabajo o estándar a la que se llegó 
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mediante estudios de tiempos y movimientos; la teoría de necesidades de Abraham 
Maslow que establece que las necesidades humanas están organizadas y dispuesta en cinco 
niveles, en una jerarquía de importancia y de influencia, en cuya base se ubican las de baja 
importancia (necesidades fisiológicas) y en la cima las más elevadas (necesidades de 
autorrealización), postulando que la motivación para satisfacer una necesidad de tipo 
superior tan solo aparece y es operativa, cuando están satisfechas las de tipo inferior. A 
ello se suman la teoría de Frederick Herzberg con su teoría de la higiene-motivación o 
teoría de los dos factores y la teoría de Douglas McGregor con su teoría X y Y. 
Para la fundamentación de este informe hemos recogido la teoría de Frederick Herzberg 
con su teoría de la higiene-motivación o teoría de los dos factores, acerca de los motivos 
que influyen en el trabajo de los hombres en las empresas, siendo estos factores los 
siguientes: 
2.2.5 Motivación Intrínseca o Factores Motivacionales 
Estos están fundamentalmente relacionados con el contenido del cargo o con la 
naturaleza de las tareas que el hombre ejecuta. Según Herzberg el logro de altos grados de 
motivación, satisfacción y desempeño en el trabajo, solo se consigue a través de los 
factores motivadores o factores de carácter intrínseco, esta postura se encuentra en la base 
de todos los programas de enriquecimiento de las tareas que está promoviéndose en las 
empresas como procedimiento para motivar a las personas hacia una mayor productividad. 
Sustentando lo ya indicado, tenemos a Morris & Maisto (2001) quienes definieron a la 
motivación intrínseca como “el deseo por realizar una conducta que se origina en el 
interior del individuo” (p.348). Desempeñándose así, de este modo propio e innato, sin 
ningún tipo de coacción por lograr alguna forma de beneficio, sino conducido por un el 
logro de una utilidad propia, existiendo un gusto al llevar a término diversas acciones, 
circunscrito al ámbito pedagógico se traduciría en ejecutar tareas y lograr objetivos. 
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Del mismo modo, Reeve (2009) manifestó que “la motivación intrínseca surge de 
manera espontánea de las necesidades psicológicas de autonomía, competencia y afinidad 
de la persona” (p.83). Vale decir, todas las personas presentan variedades de 
requerimientos psicológicos que, al ser atendidas de manera adecuada y asertiva, 
permitirán lograr su satisfacción, que ira promoviendo una motivación interna y 
mantenerla latente al desarrollar las mismas actividades con posterioridad. 
En consecuencia, según Lamas (2008) “el alumno motivado intrínsecamente está más 
dispuesto a aplicar un esfuerzo mental significativo durante la realización de la tarea, a 
comprometerse en procesamientos más ricos y elaborados y en el empleo de estrategias de 
aprendizaje más profundas y efectivas” (p.16). Coadyuvando a ello Fischman & Matos , 
(2015) manifestaron “cuando observas a una persona apasionada por lo que hace, estás 
viendo a un motivador intrínseco en acción” (p 61). 
En tal sentido, se define a la motivación intrínseca como la predisposición a la 
realización de una actividad, cuando se realiza por propia voluntad, solo por el placer de 
realizarla, sin que existan factores exógenos o intencionales que condiciones su accionar. 
Mientras que la motivación de carácter extrínseco plantea que la acción realizada por el 
sujeto no representa la satisfacción en sí misma, sino la recompensa obtenida por la 
realización de esa acción. 
Según De Catanzaro (2001) es importante establecer la distinción entre los aspectos 
intrínsecos naturales de la conducta, y los factores extrínsecos impuestos por los aspectos 
sociales, ante lo cual manifestó que “los premios intrínsecos pueden ser solo descubiertos 
después que los factores extrínsecos ponen a funcionar la conducta, como cuando los 
padres animan a comer brócoli con el premio extrínseco del postre, después el hijo decide 
que le gusta el brócoli” (p. 275). 
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Si bien se cree que los dos tipos de motivación se diferencian por la procedencia de la 
fuente de motivación, también se tiene conocimiento que su uso unificado y alterno, nos 
conduce al logro de resultados más provechosos, que los que derivan del uso 
individualizado o por separado, lo cual conlleva a pensar que en un momento determinado 
se tenga que requerir de un motivador extrínseco para demostrar la satisfacción interna que 
genera en el individuo. 
Es claro precisar que en muchas ocasiones es importante el estímulo externo como un 
aliento inspirador para realizar las cosas, pero sólo es posible afianzar ese motivo si llega a 
resonar en el interior del individuo, como algo que está dentro de él, generando bienestar y 
compromiso personal, e impulso de la acción. En base a estas premisas, es necesario dejar 
de visualizar nuestra atención solo en los factores externos, que solo nos brinda motivación 
del exterior y brindar mayor interés a la motivación propia del individuo, la motivación 
intrínseca. 
2.2.6 Motivación Extrínseca o Factores Higiénicos 
Estos factores se localizan en el ambiente que rodea las personas y abarca las 
condiciones dentro de las cuales desempeñan su trabajo, las mismas que son administradas 
y decididas por la empresa, es decir están fuera del control de las personas. Herzberg, 
manifiesta que cuando los factores higiénicos son óptimos, solo evitan la insatisfacción del 
personal, pero no consiguen sostenerla por mucho tiempo. Sin embargo, cuando los 
factores higiénicos son pésimos o precarios provocan la insatisfacción. En síntesis, los 
factores higiénicos solo evitan la insatisfacción, pero no provocan satisfacción. 
A decir de Ormrod (2005) “la motivación extrínseca se presenta cuando el origen de la 
inspiración motivadora proviene de fuera del individuo”. Es decir, muchas veces la 
motivación que experimenta un estudiante es promovida por agentes externos que lo 
inducen a lograr metas con el fin de conseguir algún beneficio o reconocimiento. Del 
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mismo modo Herbert (1991) manifiesta que “la motivación extrínseca obedece a lo que 
opinan las demás personas al respecto del comportamiento del individuo, o del aprendizaje 
logrado por los estudiantes”.  
Por lo que podemos indicar que se constituye en el medio externo que muchas veces 
influye en nosotros y nos permite actuar de una determinada manera, de esa forma se 
puede observar que para la realización de una actividad requiere de recompensas externas. 
Dentro de la misma línea de análisis tenemos el aporte esgrimido por Lamas (2008) 
quien consideró que “el estudiante motivado extrínsecamente se comprometerá a ciertas 
actividades sólo cuando éstas ofrecen la posibilidad de obtener recompensas externas; 
además, es posible que tales estudiantes opten por tareas más fáciles, cuya solución les 
asegure la obtención de la recompensa” (p. 16). Del mismo modo Fischman & Matos 
(2015) manifestaron que “los motivadores externos se presentan exteriores a la actividad 
que realiza el sujeto, provienen del medio social económico y cultural, por tanto, los 
motivadores extrínsecos que consideramos son: el reconocimiento, el deseo de ganar, los 
incentivos y bonos, el castigo” (p.103). 
Por lo que podemos concluir, que muchas personas desarrollan las actividades porque 
alguien los va a supervisar, lo cual conlleva a un merecimiento o reconocimiento, el mismo 
que condiciona el actuar de las personas sujeto a dicha recompensa, lo cual no es un buen 
indicador de desempeño, porque no se realiza la actividad con el fin de lograr un 
aprendizaje autónomo sino, por el interés de obtener alguna recompensa solamente. 
2.2.7 Desempeño 
El desempeño viene a ser una estimación sistémica acerca de un individuo, con respecto 
al cargo o empleo que accionará posteriormente. Es una forma de resolución de problemas, 
en el sentido que merece la supervisión del personal con el que pretende laborar, vincular 
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al empleado a la forma de organización o al cargo a desempeñar en la empresa, resolución 
de conflictos, predisposición para trabajar en la organización. 
Mientras que, en el campo educativo este término se ha utilizado con la finalidad de 
apreciar la calidad de los docentes con los que cuenta la institución educativa, para 
determinar las estrategias que nos permitan dar solución a la problemática detectada, 
motivar y promover el desarrollo profesional. 
Desempeño es sinónimo de comportamiento, es lo que en realidad la gente hace, puede 
ser observado. Según Muchinsky (2002) “el desempeño incluye acciones que son 
importantes para realizar las metas de la organización y puede ser medido en términos de 
lo que realmente se hace” (p.38). 
Desde otra óptica Piña (2010) señaló: “el desempeño docente se entiende como el 
cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por factores asociados al propio 
docente, al estudiante y al entorno. El desempeño se evalúa para mejorar la calidad 
educativa y cualificar la profesión docente” (p.18). Del mismo modo Acevedo (2002) 
consideró que el desempeño docente “es la actuación del docente en relación con cada uno 
de los aspectos relevantes del ejercicio de su profesión, enfatizando en la actuación del 
docente, lo que hace, cómo enseña” (p.85). 
Según lo manifestó Juárez (2012) sin desmerecer el rol que cumplen cada uno de los 
sujetos de la educación como directivos, estudiantes, padres de familia, “el docente es el 
actor principal y fundamental en la mejora de la calidad educativa en los diferentes niveles 
de la educación, debido a que la responsabilidad directa de este proceso recae en él” (p.11) 
 En mérito a lo expuesto, es valioso el grado de responsabilidad que tiene el profesor en 
su ocupación, ya que los conocimientos adquiridos dentro de la construcción de su 
profesión son sometidos a una praxis real. De esta manera el desempeño del maestro 
involucra decisiones en las que participa encaminado a la formación de los estudiantes. 
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Según Chiavenato (2000, p.367) para evaluar del desempeño de los individuos, es 
necesario realizarlo mediante factores que son previamente definidos y valorados, los 
mismos son: 
a) Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,       
habilidad de seguridad, discreción, presentación personal, interés, creatividad, capacidad 
de realización. 
b) Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en 
equipo, liderazgo. 
2.2.8 Docente 
El docente es un profesional formado, capacitado y especializado para poder guiar el 
aprendizaje de los estudiantes en una determinada área del conocimiento, arte, ciencia 
humanidad, letras, entre otros. En ese proceso de formación profesional se ha apropiado 
del uso de diversos métodos, técnicas y procedimientos pedagógicos, que le permiten 
llegar al estudiante de manera didáctica y lograr sus objetivos. 
Al respecto Saravia & Lopez (2008) con respecto a la práctica de la profesión docente 
manifestó “comprende también el sentirse apropiado del saber pedagógico que es la 
creación de conocimientos que se van construyendo diariamente cuando se diseña y 
organiza el modo de enseñar, o cuando se interactúa con los alumnos” (p.89). 
Es una persona que ha logrado afianzarse en el conocimiento profesional del proceso 
aprendizaje y enseñanza, especializándose en un área del conocimiento sean ciencias, las 
humanidades o el arte. En el nivel de especialista de una determinada área del 
conocimiento, se encuentra en condiciones de diseñar competencias, capacidades y 
desempeños que deben lograr los estudiantes de un determinado ciclo educativo, haciendo 
uso de estrategias metodológicas propias de cada área curricular, que permitan un 
aprendizaje de calidad en los estudiantes. 
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La labor docente involucra el uso y planificación del currículo, el mismo que en sus 
manos se hará pertinente a la realidad educativa, de la misma forma podrá establecer las 
estrategias metodológicas, medios y materiales educativos, criterios e instrumentos de 
evaluación, pertinentes para lograr que el estudiante logre aprendizajes de calidad y 
asegurar que los mismos se fijen en su estructura cognitiva. 
2.2.9 Desempeño docente 
Permanentemente, ha sido una exigencia al estado, mejorar las condiciones de la 
educación en el país, es decir cumplir con brindar una educación de calidad para todos los 
peruanos. Esta exigencia pasa también por el análisis de la pertinencia y eficacia de la 
labor docente, que abarca aspectos ligados a su formación y condiciones para el ejercicio 
docente. 
En tal sentido Guzmán (2015) expresó que el desempeño de los profesores expresa el 
“dominio de los conocimientos y competencias que el docente pone en juego para resolver 
situaciones hipotéticas de la práctica educativa, fundamentadas en situaciones reales y 
contextualizadas” (p.25). Del mismo modo Espinoza (2010) recalca que “la función 
docente no se reduce a la transferencia de aspectos cognitivos por importantes que estos 
parezcan para la formación intelectual, sino que se orientan a la formación integral, es 
decir, al desarrollo de todas las dimensiones de la persona” (p. 48). 
Por otro lado, también consideramos los aportes de Roman & Murillo, (2012) quienes 
destacaron: 
En los docentes sus competencias profesionales, primordialmente las relacionadas a 
anticipación de acciones para desarrollar el proceso de enseñanza y las actividades 
propias a desarrollar en los salones de clases, se afianzan como aspectos de 
trascendencia que influyen en el aprendizaje que lograrán los estudiantes. Desde ese 
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punto de vista  es necesario indagar el nivel de preparación que ostentan los docentes 
para la implementación de los procesos de aprendizaje y enseñanza de calidad (p. 2). 
Además, el Ministerio de Educación Minedu (2014), a través del Marco del Buen 
Desempeño Docente sustentó: 
La práctica docente exige de un proceso reflexivo, concebido ello como reacción de 
autonomía y criticidad propia, respecto del saber necesario para actuar y la 
capacidad reflexiva de decidir cómo y cuándo actuar. A su vez esta profesión se 
desarrolla necesariamente por medio del diálogo relacional entre alumnos, las 
interacciones propias que se establecen en el proceso de aprendizaje, para lograr la 
dinámica de la organización en la escuela. En este ideal, el profesor se encuentra 
con el mismo, como protagonista del cambio, reconociendo la influencia que tienen 
sus acciones y gestos en la formación de los estudiantes. De otro lado, exige un 
proceso reflexivo individual y colectivo para la evaluación de la gestión pedagógica 
en marcha. (p.15) 
Por lo vertido sobre el tema, el desempeño docente en su verdadera dimensión empírica 
lleva intrínseco un proceso reflexivo y sistemático sobre el manejo de procesos y 
concretización de los fines que persigue la educación, que en su interior plantea, el manejo 
de conocimientos pedagógicos, y de las diferentes disciplinas del saber, además de un 
diagnóstico real de los estudiantes y el contexto en el que se desarrollará el proceso de 
aprendizaje. 
Además, según la Unesco oficce Santiago (2005) planteó un punto de vista renovado 
del tema indicando que el desempeño docente es “un proceso de movilización de las 
capacidades profesionales, la disposición personal y la responsabilidad social para articular 
relaciones significativas entre los componentes que impactan en la formación de los 
alumnos” (p.13). 
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Por lo expuesto, consideramos que el tema de la preparación docente es un aspecto 
álgido para la mayoría de los países de América Latina y el Caribe, el Perú no está exento 
de esta problemática. Un aspecto importante que se toma en consideración viene a ser el 
aspecto conceptual en los que se basan los procesos de formación de profesores. Las 
universidades e institutos superiores de formación magisterial tienen un grado de 
responsabilidad en la praxis pedagógica de los maestros y en las formas cómo se insertan 
en sus centros de trabajo. Durante muchos gobiernos de turno se han ido destinando 
grandes cantidades de dinero para capacitación y actualización docente, dejando de lado, la 
formación inicial que es preponderante en el desempeño que muestre el docente. 
Hablar del desempeño en nuestro país nos invita a referirnos necesariamente al 
documento denominado Marco de Buen Desempeño Docente, el mismo que se plantea una 
visión compleja de la docencia. Este documento detalla los dominios, competencias y 
desempeños que deben caracterizar la buena docencia y que son requisitos básicos para 
ejercerla. El MBDD, viene a constituirse en un pacto social entre el estado, la comunidad 
docente, y la sociedad en referencia a las competencias que todo maestro debe lograr 
dominar a lo largo de su carrera como docente, en las diversas etapas de su carrera, con el 
firme objetivo de brindar aprendizajes de calidad a los estudiantes. En conclusión, se trata 
de una herramienta de carácter estratégico de la política de desarrollo docente, que ejerce 
la formación docente, evaluación de su desempeño de la manera más rigurosa posible, 
reconociendo las buenas prácticas de enseñanza y promoviendo el desarrollo profesional 
permanente. 
El MBDD, se sustenta en un arquetipo de docente que merece la educación en nuestra 
patria. En mérito a ello el ministerio ha establecido una estructura que permite expresarlo. 
La estructura obedece a un orden jerárquico, de tres niveles: cuatro dominios, nueve 
competencias y 40 desempeños. 
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a. Dominio 1 Preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
La responsabilidad de la preparación para lograr el aprendizaje de los estudiantes recae 
en el maestro, este aspecto responde al principio ético del mismo, todo docente antes de 
presentarse ante sus estudiantes debe estar seguro y dominar claramente los contenidos y 
estrategias propias de su especialidad o área en la que labora. 
Al respecto el Minedu a través del Manual de Buen Desempeño Docente MBDD (2014) 
precisó: 
 Este dominio abarca los aspectos referidos a la planificación de la labor del maestro 
a través de la estructuración de la programación curricular anual, las unidades de 
aprendizaje y las sesiones de aprendizaje, respetando el enfoque inclusivo e 
intercultural. Además, refiere las características socio culturales, materiales e 
inmateriales de la sociedad, las características cognitivas de los alumnos, el 
respaldo de los contenidos disciplinares y pedagógicos, así como los medios y 
materiales educativos, las estrategias metodológicas, y el proceso de evaluación de 
los aprendizajes (p. 25). 
En este momento, el docente toma en consideración las características de los 
estudiantes, en base a las cuales establece los contenidos que permitirán el desarrollo de 
capacidades y logro de competencias. En base al diagnóstico real de los estudiantes con los 
que trabajará, así como de los contenidos disciplinares, determinación de metas de trabajo 
y selección de estrategias de evaluación respectivas. 
Corroborando este aspecto el Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia, Unicef 
(2012) precisó: “Actualmente, la preparación para la escuela se define mediante tres 
dimensiones relacionadas entre sí: alumno preparado; escuelas preparadas; y familias 
preparadas” (p.3). 
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Por lo tanto, queda claro que los directivos y maestros no son los únicos responsables 
del proceso educativo, es de vital importancia la intervención del estado al brindar las 
condiciones básicas de infraestructura, mobiliario, y demás condiciones necesarias para el 
proceso, pero además necesitamos la participación e involucramiento de los padres de 
familia, que permitirá que los estudiantes se sientan parte de esta, y se motiven exigiendo 
mejoras en sus procesos de aprendizaje. 
Por su parte, Zarate (2011) complementando aspectos relacionados con la preparación 
del docente para el aprendizaje, manifestó:  
 El profesionalismo del docente conlleva a la preparación de las clases en sus 
labores diarias; pues, es un factor importante para alcanzar los objetivos que se 
espera lograr en los alumnos. El docente conocerá el tema y desarrollará su clase de 
manera dinámica, participativa, interesante y útil para el alumno relacionando el 
tema con las problemáticas de la actualidad o el contexto que rodea al estudiante. 
(p. 78) 
La instrucción académica es solo un aspecto que abarca la labor de la educación, esta 
abarca muchos otros aspectos que son necesarios para el aprendizaje. El desarrollo de la 
inteligencia por ejemplo es un aspecto de vital importancia, debido a que el proceso de 
aprendizaje requiere de capacidades, habilidades, esfuerzo y motivación del estudiante. Si 
no existe voluntad, es imposible que se realice el esfuerzo para el aprendizaje, que permita 
el desarrollo de capacidades en el individuo. Entonces, por un lado, debe existir la voluntad 
para el aprendizaje, así como la preparación y compromiso del docente para que a través de 
sus conocimientos y manejo de estrategias,  pueda influir en el aprendizaje de los 
estudiantes, por lo tanto, la preparación del docente es una responsabilidad ineludible que 
debe asumir. 
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Además, como buen profesional el maestro a su vez, debe ser un conocedor permanente 
de las teorías y enfoques pedagógicos contemporáneos del proceso educativo, debido a que 
ello le permitirá enriquecer su bagaje de conocimientos acerca del aprendizaje de los 
estudiantes y por lo tanto tendrá un buen desempeño profesional. 
b. Dominio 2 Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
El proceso de enseñanza constituye en uno de los pilares del proceso educativo, en la 
actualidad conlleva una nueva connotación o mirada, en la que predomina el protagonismo 
del alumno, por lo tanto, es importante conocer el aporte de ideólogos del tema así tenemos 
el siguiente aporte: 
Con respecto al proceso de enseñanza para lograr el aprendizaje de los estudiantes 
consideramos el aporte de Gimeno & Perez (1992) quienes manifestaron: 
 La enseñanza es un procedimiento que hace factible la evolución continua de la 
ideología, cualidades y comportamiento de los alumnos y alumnas, originando 
interacciones entre lo que estos reciben por parte de los docentes, es decir, conocimiento 
en disciplinas científicas, artísticas y especulativas, con la realidad y entorno en que se 
ven envueltos, llámese familia, amigos, grupos de interés, entre otros; provocando que 
estos experimenten vivencias únicas, que a la larga contribuyen a su desarrollo 
profesional y personal (p.34). 
En el mismo sentido Vásquez (2010) manifestó que “el proceso de enseñanza a 
diferencia del proceso de aprendizaje trasmite, proporciona y comparte conocimientos 
generales o específicos sobre un curso en particular, siendo ambos procesos los que suman 
al proceso formativo de las personas” (p. 71).  
Por lo vertido por el autor podemos indicar que enseñar implica contribuir con la 
formación de elementos cognitivos de tipo explicativo y didáctico en los estudiantes. 
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En esta misma línea de análisis, con respecto a la preparación para el aprendizaje de los 
estudiantes el Minedu a través del MBDD (2014) precisó: 
 Este dominio está íntimamente vinculado con desarrollo del proceso de enseñanza 
tomando en consideración el enfoque de respeto y valoración de la diversidad en todas 
sus formas. Así mismo, toma considera la labor del maestro para propiciar un contexto 
pertinente para el aprendizaje, vinculado ello con despertar el interés de los estudiantes, 
desarrollar diversas estrategias metodológicas y distintos procesos de evaluación, 
pasando ello por el manejo de contenidos, uso de materiales educativos, y el 
aprovechamiento de fuentes confiables que hagan pertinente el proceso de enseñanza. 
(p.25) 
Todo ello quiere decir que se fundamenta en entender cómo y de qué manera desarrollar 
los diversos contenidos de las diferentes disciplinas, pero a su vez, sin perder de vista el fin 
que se persigue, lograr aprendizajes de calidad en los estudiantes, es decir debe responder 
al por qué y para qué del fenómeno educativo. 
c. Dominio 3 Participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad 
Con respecto a este dominio, el Minedu a través del Marco del Buen desempeño 
docente (2014) explicó lo siguiente:  
 Considera el involucramiento en la diligencia de la escuela o las redes de escuelas a 
partir de un enfoque participativo democrático en pro de la formación de una 
comunidad de aprendizaje. Considera importante la comunicación con los diferentes 
agentes de la comunidad educativa, la colaboración en la formulación, ejecución y 
evaluación de los diferentes documentos de gestión institucional siendo uno de los más 
trascedentes del Proyecto Educativo Institucional, además de aportar en la construcción 
de un clima institucional adecuado. Incluye la valoración y respeto a la comunidad y sus 
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características, y la corresponsabilidad de las familias en los resultados de los 
aprendizajes. (p.26) 
Se considera que existe una participación comunitaria dentro de la institución educativa, 
cuando se promueve la colaboración y apoyo mutuo entre todos los agentes educativos, en 
las diversas actividades que contribuyan a mejorar la calidad de los aprendizajes 
impartidos. Ello conlleva a entender que, la elaboración e implementación de los diversos 
planes y proyectos educativos no es solo tarea de los directivos, sino que requiere en su 
construcción de la participación comprometida de todos los agentes educativos. 
Cabe indicar que la gestión de la escuela articulada a la comunidad está íntimamente 
ligada a la gestión comunitaria, por lo que Sorados (2010) afirmó “la gestión comunitaria 
es el conjunto de actividades que promueven la participación de los actores en la toma de 
decisiones y en las actividades de cada centro” (p.78).  
Del mismo modo consideramos que la gestión comunitaria promueve la participación de 
cada uno de los diferentes actores en la toma de decisiones dentro de la institución. Ello 
incluye, tomar en consideración las formas, modos y puntos de vista del entorno que 
influyen en el devenir de la escuela y comunidad, por lo que en cada institución se toma en 
cuenta los niveles de organización, dificultades, acuerdos de convivencia, demandas, 
necesidades, los mismos que nos llevan a concluir que es necesario un análisis de la cultura 
de la escuela. 
d. Dominio 4 Desarrollo de la profesionalidad e identidad docente  
El tema de la profesionalidad docente es una preocupación permanente, que implica la 
revalorización de la carrera docente, la formación permanente, el trabajo corporativo, para 
lograr mejores niveles de desarrollo académico. 
En esta perspectiva Cuenca (2011), manifestó que “cuando habla de desarrollo 
profesional se refiere a aquello que tiene que ver con el cambio en la vida profesional del 
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profesorado y no solo a los nuevos aprendizajes que requiere, sean individuales o 
asociados a los centros educativos” (p.191).  
En la misma línea, argumentó Schön (2007) “es importante definir el desarrollo 
profesional como multidimensional, como una interacción dinámica entre las diferentes 
etapas del profesorado en las que caben sus experiencias de aprendizaje a lo largo de la 
vida” (p.33). 
Del mismo modo el Minedu, en sus análisis brindados a través del Maco del Buen 
Desempeño Docente, (2014) indicó:  
 Este dominio cohesiona los procesos y las prácticas que determinan el progreso y 
conformación de la profesionalidad del docente. Realiza una catarsis sistemática 
sobre la labor que le corresponde a nivel personal y colegiada, el involucramiento 
en los equipos de trabajo, coordinación, colaboración entre pares, y la tendencia 
hacia la participación en la promoción de acciones de desarrollo profesional. 
Además, involucra la participación responsable en el desarrollo y logro de 
resultados de aprendizaje y el manejo de información oportuna acerca del 
planeamiento e implementación de políticas educativas a nivel nacional, regional y 
local (p.26). 
En función a lo expuesto, cabe indicar que la formación docente inicial es clave para la 
formulación y diseño de estrategias de acción, en favor de los procesos de capacitación y 
actualización docente, que permitan desarrollar procesos de inducción pertinentes que 
garanticen una labor eficiente en el aula. 
El hecho de lograr un desarrollo profesional apropiado, más allá del trabajo con los 
estudiantes, tanto dentro como fuera del aula, para de esa manera contribuir con su misión 
institucional, es un primer eslabón en la labor docente, es necesario también asumir la 
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responsabilidad personal de evaluar nuestro desempeño en las diversas tareas y áreas que 
nos corresponde participar.  
Su función no se limita al trabajo pedagógico con los estudiantes, más aún se enlaza con 
la participación con los padres de familia o apoderados, y demás labores en equipo con 
todos los miembros de la comunidad educativa. 
2.3 Definición de términos básicos 
Liderazgo. Proceso reciproco de complementariedad entre líderes y seguidores con 
el fin de alcanzar los objetivos de la empresa, a través de la generación de estrategias que 
permiten el cambio. 
Director. Es la máxima autoridad de la institución educativa, y representante legal 
de la misma; responsable de la gestión en los ámbitos pedagógicos, institucional y 
administrativo.  
Liderazgo Directivo. Persona con cualidades especiales que le permiten guiar a 
equipos de trabajo a alcanzar metas institucionales para la mejora de los aprendizajes de 
los estudiantes. 
Jefe. Persona encargada de la conducción de una organización, de la administración 
de los recursos materiales y administrativos y como máxima autoridad de la institución es 
el responsable de la buena marcha y del logro de objetivos institucionales. 
Líder. Persona que tiene la capacidad de unir y dirigir a personas de manera 
efectiva con la finalidad de lograr determinados objetivos institucionales.  
Ego. Constituye una máscara que llevamos puesta hace mucho tiempo y estamos 
impregnados en ella, por lo que en constantes ocasiones no sabemos que es lo que estamos 
haciendo por nuestra propia decisión o por la manipulación del mismo. 
Desapego. Conlleva la actitud de distanciarse de las cosas y entender que la 
existencia humana tiene su ciclo, tomando conciencia que los problemas son parte 
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inherente a la vida del hombre, y que están para darles solución, no permitiendo que nos 
envuelvan en su telaraña y nos quiten la visión y libertad de gozar. 
Responsabilidad. Está constituido por el deber moral que le corresponde asumir a 
una persona por las consecuencias de sus propios actos.   
Trabajo en equipo. Un equipo es un pequeño número de personas con habilidades 
complementarias, comprometido con un propósito común, objetivos de rendimiento y 
enfoque de los que se consideran mutuamente responsables. 
Destrezas Gerenciales. Son conocimientos que el cargo implica para lograr la 
capacidad de integración y armonización de funciones a distintos niveles, tanto operativos 
como administrativos de la empresa, para lograr el éxito. 
Desempeño. Acciones plasmables realizadas por los directivos que evidencian el 
manejo de competencias.  
Docente. Persona que dedica su tiempo a promover el proceso de aprendizaje en 
sus pupilos, orientándolos hacer uso de información pertinente. 
Dominios. Comprende una serie especifica de competencias relacionadas al actuar 
del directivo en un área específica; relacionados con los desempeños necesarios para la 
reforma de la escuela. 
Motivación. La motivación es el proceso que nos dirige e impulsa hacia el logro de 
un objetivo o meta, es la que nos instiga y la mantiene alertas. 
Motivación intrínseca. Es la predisposición a la realización de una actividad 
cuando se realiza por propia voluntad, solo por el placer de realizarla, sin que existan 
factores exógenos o intencionales que condiciones su accionar. 
Motivación Extrínseca. La motivación extrínseca se presenta cuando el origen de 
la inspiración motivadora proviene de fuera del individuo. 
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Capítulo III. Hipótesis y variables 
3.1 Hipótesis:  
3.1.1 Hipótesis General 
Hg:  La relación entre el liderazgo directivo, motivación y desempeño docente es 
significativa en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
3.1.2 Hipótesis especificas 
H1:  El liderazgo directivo y la motivación presentan una relación moderada y 
significativa, en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
H2:  El liderazgo directivo y el desempeño docente presentan una relación moderada y 
significativa en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
H3:  La motivación y el desempeño docente presentan una relación moderada y 
significativa en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
3.2 Variables 
Variable 1  
Liderazgo directivo 
El Liderazgo Directivo más que constituirse en una cualidad de la persona que dirige, 
debe proyectarse a constituirse en un sello de calidad de gestión de la propia escuela, en la 
que todos los miembros de la comunidad educativa, docente, administrativos, padres de 
familia, y estudiantes haciendo uso de un liderazgo formal e informal, hacen suyo la 
gestión planificada corporativamente. Por lo que se midió esta variable cualitativa, 
haciendo uso de un cuestionario constituido por una batería de enunciados tipo escala de 
Likert. 
 Variable 2  
  Motivación  
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La motivación es el desarrollo de auto recarga energética del individuo con inclinación 
hacia el cumplimiento de objetivos, la misma que implica la realización de acciones de 
mucha demanda intelectual o física para su ejecución. Por lo que se midió esta variable 
cualitativa, haciendo uso de un cuestionario constituido por una batería de enunciados tipo 
escala de Likert. 
Variable 3  
Desempeño docente 
El desempeño docente expresa el dominio de los conocimientos y competencias que el 
docente pone en juego para resolver situaciones hipotéticas de la práctica educativa, 
fundamentadas en situaciones reales y contextualizadas. Por lo que se midió esta variable 
cualitativa, haciendo uso de un cuestionario constituido por un conjunto de enunciados. 
3.3 Operacionalización de variable 
Tabla 1.  
Operacionalización de la variable liderazgo  
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Tabla 2.  
Operacionalización de la variable motivación 
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en la gestión 
de la escuela 
-Nivel de participación 
en el proyecto educativo 
institucional. 
-Nivel de coordinación 
con sus pares, para 
construir un clima 
democrático en la 
institución. 
-Desarrollo de 
proyectos de innovación 
o de investigación en 
mejora del a calidad 
educativa. 
-Fomento del trabajo 
colaborativo para el 
aprendizaje de los 
estudiantes. 
-Comparte con los 
miembros de la 
comunidad educativa 
























aprendizaje sobre su 
práctica pedagógica. 
-Participación y 





innovadoras de trabajo 
profesional. 
-Principios de ética 
profesional docente para 
la resolución de 
problemas prácticos. 
-Respeto de los 




















Capítulo IV. Metodología 
4.1 Enfoque de investigación 
El enfoque usado en la investigación fue cuantitativo “por qué usa la recolección de los 
datos para contestar la formulación del problema de investigación, utiliza, además, los 
métodos o técnicas estadísticas para contrastar la verdad o falsedad de las hipótesis” 
(Valderrama, 2015, p.106). 
4.2 Tipo de investigación   
El tipo de investigación fue básico, porque se recolectó información existente, a partir 
del cual se elaboró el marco teórico de la investigación, de igual manera los estudios son 
descriptivos correlacionales, debido a que el interés investigativo nos conlleva a conocer 
las variables y establecer el nivel de relación existente entre ellas. Por tanto, el estudio se 
basa en el método científico sin compararlo con ningún aspecto práctico, solo busca el 
conocimiento, sin ocuparse de una solución práctica del problema. 
4.3 Diseño de investigación 
La investigación es de diseño no experimental, lo que quiere decir que se lleva a cabo 
“sin manipular la variable independiente, toda vez que los hechos o sucesos ya ocurrieron 
antes de la investigación, por ello también es considerada investigación exposfacto” 
(Valderrama 2015, p. 178).  También se le denomina estudio retrospectivo, porque se 
trabajan con hechos que sucedieron en la realidad.  
También, se puede definir como la investigación que se realiza sin manipular 
deliberadamente variables. Es decir, “podría definirse como la investigación que se realiza 
sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en los que no 
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre 
otras variables” (Hernandez, Fernanadez, & Baptista, 2014, p.152). 
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Se utilizó el diseño descriptivo correlacional, ya que se buscó establecer el nivel de 
relación entre las variables de estudio. 
M: Muestra 
V1: Desempeño directivo 
V2: Motivación  
V3: Desempeño docente 
R: Relación entre las variables 
El diagrama de representación es el siguiente: 
       
  V1     
 R V2 
M   V3  
 Figura 1. Diagrama del diseño correlacional 
Donde: 
M: Muestra de 64 docentes  
O1: Entrevista sobre desempeño directivo 
O2: Entrevista sobre Motivación  
O3: Entrevista sobre desempeño docente 
R: Relación entre las variables 
4.4 Método de investigación: 
El método de investigación que se utilizó para el presente trabajo de investigación es el 
hipotético deductivo.  
Al respecto la EAN (2017) a traves de su Revista Escuela de Administración y 
Negocios indicó lo siguiente: 
64 
 Las hipótesis son puntos de partida para nuevas deducciones. Se parte de una  hipótesis 
inferida de principios o leyes o sugerida por los datos empíricos, y aplicando las reglas 
de la deducción, se arriba a predicciones que se someten a verificación empírica, y si 
hay correspondencia con los hechos, se comprueba la veracidad o no de la hipótesis de 
partida. Incluso, cuando de la hipótesis se arriba a predicciones empíricas 
contradictorias, las conclusiones que se derivan  son muy importantes, pues ello 
demuestra la inconsistencia lógica de la hipótesis de partida y se hace necesario 
reformularla. (p.12) 
Por otro lado, Sehar & Daniel (2008) manifestaron que “la esencia del método 
hipotético-deductivo consiste en saber cómo la verdad o falsedad del enunciado básico dice 
acerca de la verdad o la falsedad de la hipótesis que ponemos a prueba” (p.41). 
4.5 Población y muestra 
4.5.1 Población 
Considerando que la población desde el punto de vista estadístico está conformada por 
el conjunto de seres o cosas que tienen atributos o características susceptibles de ser 
observados, para el presente trabajo de investigación se consideró como población a todos 
los docentes que laboran en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería, 
ubicado geográficamente a 20 minutos de la ciudad de Puno, a una altitud de 3820 
m.s.n.m. 
La población estuvo constituida por todos los docentes de seis Instituciones Educativas 
Secundarias del distrito de Platería, en un total de 64 docentes entre damas y varones, 
considerando la edad, sexo, estado civil, escala magisterial, grado académico, condición 




Tabla 4.  
Distribución de la población por instituciones educativas del distrito de Platería 
INSTITUCIONES 
EDUCATIVAS SECUNDARIAS 




IES ANDRES AVELINO 
CACERES 
4 6 10 
IES JULIO GONZALES RUIZ 4 6 10 
IES VICTOR RAUL HAYA DE 
LA TORRE 
5 5 10 
IES CCOTA 4 9 13 
IES Z CAMACHO 4 6 10 
IES GAMALIEL CHURATA 3 8 11 
TOTAL 24 40 64 
Fuente: Oficina de Planificación de la UGEL – Puno 
4.5.2 Muestra 
Según Valderrama (2015) la muestra es “un subconjunto representativo de un universo 
o población. Es representativo porque refleja fielmente las características de la población 
cuando se aplica la técnica adecuada” (p. 184). 
Del mismo modo, la muestra es un” subgrupo de la población de interés sobre el cual se 
recolectarán datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precisión, 
además de que debe ser representativo de la población” (Hernández et al. 2014, p.173). 
Para el presente informe se trabajó con un muestreo no probabilístico, censal, debido a 
la cantidad reducida de docentes que laboran es estas instituciones, ya que cuentan con 
poblaciones pequeñas de estudiantes, por consiguiente, una sección por grado en la 
mayoría de los casos, motivo por el cual las instituciones cuentan con un solo docente por 
área, lo cual hace que la población de docentes sea mínima en todas las instituciones 
educativas secundarias del distrito de Platería-Puno, tal como lo mostramos en la tabla de 
población, por ese motivo se decidió trabajar con todos los elementos de la población. 
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La técnica que se utilizada en la investigación fue a través de la indagación por medio 
de la encuesta.  
Se entiende por encuesta al “método de recolección de datos a partir de hechos 
objetivos, opiniones o conocimientos, basados en una interacción directa (la entrevista) o 
indirecta el (cuestionario), entre el investigador y el encuestado” (Velazquez & Rey 2010, 
p.167). 
Lo cual significa que la encuesta sirve para medir lo que realmente se quiere medir y en 
este caso la relación entre las variables. 
4.6.2 Instrumento:  
Escala de Likert 
Sobre el tema, Sehar & Daniel (2008) respecto a la escala de Likert, expresaron lo 
siguiente: “Definimos una escala como una serie de ítems o frases que han sido 
cuidadosamente seleccionados, de forma que constituyan un criterio válido, fiable y 
preciso para medir de alguna forma los fenómenos sociales y las percepciones frente a 
diversos hechos” (p.75). 
La técnica que se utilizó para medir la variable liderazgo directivo es la encuesta a 
través del instrumento escala de Likert, el mismo que estará constituido por 25 ítems, 
procediéndose a recopilar la información de los docentes en cada institución educativa 
secundaria del distrito de Platería Puno. 
La encuesta estará estructura en base a cinco alternativas las mismas que fueron 
cuantificadas para su análisis estadístico y posterior prueba de hipótesis: 
Totalmente de acuerdo  (1) 
De acuerdo    (2) 
No sabe/no opina   (3) 
En desacuerdo   (4) 
4.6 Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.6.1 Técnica:  
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Totalmente en desacuerdo  (5) 
De la misma manera, se procedió a medir la variable motivación intrínseca cuyo 
instrumento utilizado fue la escala de Likert, constituido por 25 ítems, con cinco 
alternativas como respuesta, los mismos que fueron cuantificados para su posterior análisis 
estadístico y prueba de hipótesis: 
De acuerdo    (5) 
Parcialmente de acuerdo  (4) 
No sabe/ opina   (3) 
En desacuerdo    (2) 
Parcialmente en desacuerdo  (1) 
Cuestionario 
Hernández, et al. (2014). Señalaron "Un cuestionario consiste en un conjunto de 
preguntas respecto de una o más variables a medir” (p. 217).  Normalmente el cuestionario 
se entrega al participante y este lo responde, o acude algún lugar para hacerlo 
Del mismo modo Salkind (1998) citado por Valderrama (2015) manifestó que “los 
cuestionarios son un conjunto de preguntas estructuradas y enfocadas, que ahorran tiempo 
porque permiten a los individuos llevarlos sin ayuda, es decir se puede desarrollar sin 
intervención directa del investigador” (p.195). 
Para la medición de la variable desempeño docente, se utilizó como instrumento fue el 
cuestionario constituido por 40 ítems, con cinco alternativas como respuesta, misma que 
fueron cuantificadas para su posterior análisis estadístico y prueba de hipótesis: 
Nunca    (1) 
Casi nunca    (2) 
No sabe no opina   (3) 
Casi Siempre   (4) 
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Siempre    (5) 
En concordancia con lo establecido por los autores, se procedió a entregar al 
cuestionario a cada docente, los mismos que respondieron de manera individual en un 
periodo de tiempo breve, por única vez. Los cuestionarios están relacionados con el 
planteamiento de las hipótesis, con preguntas politómicas referidas a las variables de 
investigación. 
4.7 Tratamiento estadístico 
Para la aplicación de los instrumentos y la elaboración del informe final, se procedió a 
solicitar el permiso a los directores de las seis instituciones educativas secundarias del 
distrito de Platería Puno, siendo estas: 
 I.E.S. Andrés Avelino Cáceres de Titilaca 
 I.E.S. Víctor Raúl Haya de la Torre de Perka 
 I.E.S. Ccota  
 I.E.S. Z. Camacho de Platería  
 I.E.S. Gamaliel Churata de Carucaya 
 I.E.S. Julio Gonzales Ruiz de Pallalla 
Una vez aceptado el permiso se procedió con la aplicación de la encuesta a los docentes 
de las instituciones educativas ya mencionadas, para la recolección de datos en la muestra 
de estudio. 
Para el análisis de los datos se utilizó el software estadístico SPSS versión 22 mediante 
el cual se elaboraron tablas de frecuencias y figuras respectivas, utilizando la estadística 
descriptiva para el análisis y comportamiento de las tres variables.  
El proceso de relación entre las tres variables de investigación correlacional liderazgo 
directivo, motivación y desempeño docente se desarrolló a través del modelo de regresión 
lineal múltiple, para lo cual se utilizó el siguiente modelo: 
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iXXY  21 315,0393.0273.2ˆ  
Para lograr establecer el nivel de relación entre las tres variables de estudio se utilizó el 
modelo de la tabla anova, el mismo que al calcular la F de Fischer no brindo el nivel de 








Asimismo, para hallar el nivel de correlación entre las hipótesis especificas se empleó el 
coeficiente de correlación de (r) Pearson, que es una medida de correlación que mide el 













Capítulo V. Resultados 
5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1 Validación 
Según La Torre (2007) citado por Valderrama (2015) se entiende por validez al “grado 
en que la medida refleja con exactitud el rasgo, característica o dimensión que se pretende 
medir” (p.206). 
Según Bisquerra (2005) citado por Valderrama (2015) la “validez de contenido 
determina el grado en que los ítems son una muestra representativa de todo el contenido a 
medir, es decir, la pregunta debe tener relación con los elementos de los indicadores” 
(p.206). 
Para esta investigación se utilizó instrumentos debidamente validados, es decir, los 
instrumentos ya fueron utilizados en otras investigaciones. Sin embargo, se procedió a 
someter los instrumentos nuevamente a juicios de expertos, tomando en cuenta la opinión 
de doctores en temas educativos, los cuales determinaron que el instrumento presentó alta 
validez dado que respondió al objetivo de la investigación. Para este análisis, se les 
presentó la matriz de consistencia, el test de liderazgo directivo, y de motivación 
intrínseca, además del cuestionario para medir el desempeño docente, y las fichas de 
validación donde se determinaron: la correspondencia de los criterios, objetivos e ítems, 







Tabla 5.  
Validez de juicio de expertos 
N° Experto Calificación 
Experto 
1 
Dr. Aurelio Gonzales Ramos    Aplicable 
Experto 
2 
Dr. Fernando Antonio Flores Limo Aplicable 
Experto 
3 
Dr. David Beto Palpa Galván  Aplicable 
 
Con respecto a la variable liderazgo directivo se aplicó el juicio de expertos, a cargo del 
Dr. Fernando Antonio Flores Limo, tal como se demuestra en el apéndice D, instrumento 
presentado por José Agustín, Ortiz Elías en el texto del Dr. David Fischman “El espejo del 
líder”. Los criterios de validación considerados fueron: claridad, objetividad, actualidad, 
organización, suficiencia, intencionalidad, consistencia, coherencia, metodología y 
pertinencia, logrando un promedio de valoración del 95% a juicio del experto.  
Para la variable motivación se aplicó también juicio de expertos, a cargo del Dr. David 
Beto, Palpa Galván, tal como se demuestra en el anexo D, instrumento utilizado con 
anterioridad por David Enríquez, Juárez Morales en su tesis titulada: “Relación entre los 
factores de motivación intrínseca y desempeño laboral en un grupo de docentes de un 
colegio privado de la ciudad de Guatemala”. Los criterios asignados para evaluar el 
instrumento de investigación fueron claridad, objetividad, actualidad, organización, 
suficiencia, intencionalidad, consistencia, coherencia, metodología y pertinencia, logrando 
un promedio de valoración del 90% a juicio del experto. 
Del mismo modo, para la variable desempeño docente se aplicó el juicio de expertos, a 
cargo del Dr. Aurelio, Gonzales Ramos, tal como se demuestra en el apéndice D, 
instrumento utilizado con anterioridad por Luz Maribel Mego Fernández y Erika Janette 
72 
Ramírez Ventura en su tesis titulada: “liderazgo pedagógico del director y desempeño 
docente del nivel secundario en la institución educativa Andrés Avelino Cáceres del 
distrito de Baños de Cajamarca”. Se logro evaluar el instrumento de investigación a través 
de los criterios de claridad, objetividad, actualidad, organización, suficiencia, 
intencionalidad, consistencia, coherencia, metodología y pertinencia, logrando un 
promedio de valoración del 90% a juicio del experto. 
Analizando la tabla, se consideró que el instrumento según la opinión de los expertos 
consultados califica como aplicable, por lo que se procedió con la aplicación de los 
instrumentos a la muestra planteada. 
5.1.2 Confiabilidad 
Para Hernández, et al. (2014) “La confiabilidad de un instrumento de medición se 
refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo individuo u objeto produce 
resultados iguales” (p.200). 
Para establecer la confiabilidad de los tres instrumentos se aplicó una prueba piloto al 
10% de la muestra, que equivale a 12 docentes. Obtenidos los puntajes totales de la 
primera y segunda aplicación en un lapso de 15 días, se calculó el coeficiente de 
correlación de Pearson es de 0.79, que equivale a una correlación significativa. 
La confiabilidad o nivel de confianza del instrumento, se demostró haciendo uso del 
coeficiente de alfa de Cronbach, una técnica frecuentemente usada, para demostrar la 
consistencia interna de los instrumentos de investigación.  
El coeficiente obtenido para cada uno de los tres instrumentos utilizados en este trabajo 
de investigación resulto favorable, lo cual permitió tener la certeza para la utilización de 
los instrumentos de investigación usados para cada variable. 
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Se logro aplicar un piloto a 12 docentes que presentaban las mismas características que 
el grupo muestra. Los resultados del coeficiente resultaron favorables para los tres 
instrumentos, lo que nos dio confianza para el uso del instrumento. 
 
Tabla 6.  
Estadísticos de fiabilidad de la variable liderazgo directivo. 
 
Fuente: Prueba piloto aplicado 
Analizando la tabla se verificó que la variable liderazgo directivo presentó una 
confiabilidad interna de Alfa de Cronbach de 0,714 interpretándose como un nivel de alta 
confiabilidad, ya que a partir de 0,7 un instrumento es confiable. 
Tabla 7. 
Estadísticos de fiabilidad para la variable motivación 
Fuente: Prueba piloto aplicado 
Analizando la tabla se verificó que la variable motivación presentó una confiabilidad 
interna de Alfa de Cronbach de 0,714 interpretándose como un nivel de alta confiabilidad, 
ya que a partir de 0,7 un instrumento es confiable. 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
,714 25 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
,714 25 
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Tabla 8.  
Estadísticos de fiabilidad para la variable desempeño docente 
Fuente: Prueba piloto aplicado 
 
Analizando la tabla se verificó que la variable desempeño docente presentó una 
confiabilidad interna de Alfa de Cronbach de 0,802 interpretándose como un nivel de alta 
confiabilidad, ya que a partir de 0,7 un instrumento es confiable. 
5.2 Presentación y análisis de resultados 
En este trabajo de investigación, los resultados alcanzados fueron sometidos a un 
análisis de nivel descriptivo y en el nivel inferencial, según los objetivos e hipótesis 
planteados.  
En el nivel descriptivo, se han utilizado frecuencias, porcentajes para determinar la 
media y desviación estándar de los datos, recogidos y los niveles predominantes de la 
variable I: Liderazgo directivo, variable II: motivación y la variable III desempeño 
docente.  
Mientras que en el nivel inferencial se usó la estadística paramétrica y como tal se ha 






Alfa de Cronbach N° de elementos 
,802 40 
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5.2.1 Análisis descriptivo de las variables 
Tabla 9.  
Percepción de la variable Liderazgo directivo.  
 
Figura 2. Percepción del variable liderazgo directivo  
Interpretación 
Los resultados obtenidos de la encuesta de liderazgo directivo.  nos permite apreciar que 
el 70 % de docentes encuestados tienen la percepción que existe un liderazgo directivo 
regular, mientras que un 30% de profesores encuestados manifiestan que existe buen 
liderazgo directivo en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
 
NIVEL f % 
EXCELENTE 0 0% 
BUENO 19 30% 
REGULAR 45 70% 
DEFICIENTE 0 0% 
MUY DEFICIENTE 0 0% 
 TOTAL 64 100% 
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Tabla 10.  
Percepción de la variable Control del ego 
 
Figura 3. Percepción de control de ego 
Interpretación 
Los resultados obtenidos de la encuesta de liderazgo directivo, referidos a la percepción 
de la dimensión control de ego, el 56 % de docentes encuestados manifiestan que los 
directores manejan su ego de manera excelente, mientras que el 44% en nivel bueno, en las 
instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
Tabla 11.  
Percepción de la dimensión desapego  
NIVEL f % 
EXCELENTE 36 56% 
BUENO 28 44% 
REGULAR 0 0% 
DEFICIENTE 0 0% 
MUY DEFICIENTE 0 0% 
 TOTAL 64 100% 
NIVEL f % 
EXCELENTE 26 41% 
BUENO 38 59% 
REGULAR 0 0% 
DEFICIENTE 0 0% 




Figura 4. Percepción de desapego  
Interpretación 
Los resultados obtenidos de la encuesta de liderazgo directivo, referidos a la percepción 
de la dimensión desapego, el 59 % de docentes encuestados manifiestan que los directores 
con respecto a su desapego se encuentran en el nivel bueno, mientras que el 41% en nivel 
excelente, en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
Tabla 12.  
Percepción de la dimensión responsabilidad 
NIVEL f % 
EXCELENTE 28 44% 
BUENO 36 56% 
REGULAR 0 0% 
DEFICIENTE 0 0% 
MUY DEFICIENTE 0 0% 
 TOTAL 64 100% 
 
Figura 5. Percepción de responsabilidad 
 TOTAL 64 100% 
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Interpretación 
Los resultados obtenidos de la encuesta de liderazgo directivo, referidos a la percepción 
de la dimensión responsabilidad, el 44 % de docentes encuestados manifiestan que los 
directores en responsabilidad se encuentran en el nivel excelente, mientras que el 56% en 
nivel bueno, en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería 
Tabla 13.  
Percepción de la dimensión trabajo en equipo 
NIVEL f % 
EXCELENTE 0 0% 
BUENO 0 0% 
REGULAR 3 4% 
DEFICIENTE 42 66% 
MUY DEFICIENTE 19 30% 
 TOTAL 64 100% 
 
Figura 6. Percepción de trabajo en equipo 
Interpretación 
Los resultados obtenidos de la encuesta de liderazgo directivo, referidos a la percepción 
de la dimensión trabajo en equipo, el 66 % de docentes encuestados manifiestan que los 
directores en trabajo en equipo se encuentran en el nivel deficiente, mientras que el 4% en 
nivel regular, en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
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Tabla 14.  
Percepción de la dimensión destrezas gerenciales 
NIVEL f % 
EXCELENTE 0 0% 
BUENO 0 0% 
REGULAR 2 3% 
DEFICIENTE 32 50% 
MUY DEFICIENTE 30 47% 
 TOTAL 64 100% 
 
Figura 7. Percepción sobre destrezas gerenciales 
Interpretación 
Los resultados obtenidos de la encuesta de liderazgo directivo, referidos a la percepción 
de la dimensión trabajo en equipo, el 50 % de docentes encuestados manifiestan que los 
directores en destrezas gerenciales se encuentran en el nivel deficiente, mientras que el 3% 
en nivel regular, en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
Tabla 15. 
Percepción de la variable motivación intrínseca  
NIVEL f % 
EXCELENTE 0 0% 
BUENO 29 45% 
REGULAR 35 55% 
DEFICIENTE 0 0% 
MUY DEFICIENTE 0 0% 
 TOTAL 64 100% 
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Figura 8. Percepción de variable motivación  
Interpretación 
Los resultados obtenidos de la encuesta acerca de la variable motivación referidos a la 
percepción de la dimensión motivación intrínseca, el 55 % de docentes encuestados 
manifiestan que la motivación intrínseca de los docentes se encuentra en el nivel regular, 
mientras que el 45% en nivel bueno, en las instituciones educativas secundaria del distrito 
de Platería. 
Tabla 16.  
Percepción de la variable desempeño docente  
NIVEL f % 
EXCELENTE 0 0% 
BUENO 59 92% 
REGULAR 5 8% 
DEFICIENTE 0 0% 
MUY DEFICIENTE 0 0% 
 TOTAL 64 100% 
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Figura 9. Percepción de variable desempeño docente 
Interpretación 
De los resultados obtenidos de la encuesta de desempeño docente, el 92 % de los 
docentes encuestados manifiestan que su desempeño docente es bueno, mientras que el 8% 
en nivel regular, en las instituciones educativas secundaria del distrito de Platería. 
Tabla 17.  
Percepción de la dimensión preparación para el aprendizaje de los estudiantes  
NIVEL f % 
EXCELENTE 13 20% 
BUENO 50 78% 
REGULAR 1 2% 
DEFICIENTE 0 0% 
MUY DEFICIENTE 0 0% 
 TOTAL 64 100% 
  
Figura 10. Preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
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Interpretación 
En los resultados obtenidos de la encuesta de desempeño docente, en la dimensión 
preparación para el aprendizaje de los estudiantes el 78 % de los docentes encuestados se 
encuentra en el nivel bueno, mientras que el 20% en nivel excelente, en las instituciones 
educativas secundarias del distrito de Platería. 
Tabla 18.  
Percepción de la dimensión enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes  
NIVEL f % 
EXCELENTE 47 73% 
BUENO 17 27% 
REGULAR 0 0% 
DEFICIENTE 0 0% 
MUY DEFICIENTE 0 0% 
 TOTAL 64 100% 
 
Figura 11. Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
Interpretación 
En los resultados obtenidos de la encuesta de desempeño docente, en la dimensión 
aprendizaje para el aprendizaje de los estudiantes el 73 % de los docentes encuestados se 
encuentra en el nivel excelente, mientras que el 17% en nivel bueno, en las instituciones 
educativas secundarias del distrito de Platería. 
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Tabla 19. 
Percepción de la dimensión participación de la escuela articulada a la comunidad  
NIVEL f % 
EXCELENTE 40 63% 
BUENO 22 35% 
REGULAR 2 2% 
DEFICIENTE 0 0% 
MUY DEFICIENTE 0 0% 
 TOTAL 64 100% 
 
Figura 12. Gestión de la escuela articulada a la comunidad  
Interpretación 
En los resultados obtenidos de la encuesta de desempeño docente, en la dimensión 
participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad el 63 % de los docentes 
encuestados se encuentra en el nivel excelente, mientras que el 35% en nivel bueno, en las 
instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
Tabla 20.  
Percepción de la dimensión desarrollo de la profesionalidad e identidad docente  
NIVEL f % 
EXCELENTE 0 0% 
BUENO 0 0% 
REGULAR 0 0% 
DEFICIENTE 62 97% 
MUY DEFICIENTE 2 3% 
 TOTAL 64 100% 
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Figura 13. Profesionalidad e identidad docente  
Interpretación  
En los resultados obtenidos de la encuesta de desempeño docente, en la dimensión 
profesionalidad e identidad docente el 97 % de los docentes encuestados se encuentra en el 
nivel deficiente, mientras que el 3% en nivel muy deficiente, en las instituciones 
educativas secundarias del distrito de Platería. 
5.2.2 Nivel inferencial 
5.2.2.1 Prueba estadística de la determinación de la normalidad 
Al analizar los resultados obtenidos se determinó, inicialmente, el tipo de distribución 
que presentan los datos, a nivel del cuestionario sobre desempeño directivo, motivación y 
desempeño docente, para ello utilizamos el modelo de regresión lineal múltiple y para la 
correlación entre dos variables la correlación de Pearson, los mismos que permitieron 
medir el grado de relación existente entre las variables planteadas. 
5.2.3 Proceso de prueba de hipótesis 
5.2.3.1 Correlación de Pearson 
En la contratación de la hipótesis, se ha utilizado la prueba (r) de Pearson a un nivel de 
significación del 0,05, ya que se investiga la relación entre variables cuantitativas, a su vez 
la regresión lineal múltiple. 
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5.2.4 Verificación de la hipótesis general 
Hipótesis 
Hipótesis nula (Ho): No, existe relación significativa y lineal entre el liderazgo 
directivo, motivación y desempeño docente en las instituciones educativas secundarias del 
distrito de Platería. 
Hipótesis alterna (Ha): Existe relación significativa y lineal entre el liderazgo 
directivo, motivación y desempeño docente en las instituciones educativas secundarias del 
distrito de Platería. 
Nivel de significancia: 
 05.0  
1. Estadístico de Prueba   
CME
CMR
F   Que se distribuye según con 1 grado de libertad en el numerador y n-2 
grados de libertad en el denominador 
Región Critica 
Para 05.0 , en la tabla F se encuentra el valor crítico de la prueba: 148.361,2,95.0 F    
 




Tabla 21.  
Análisis de Varianza para los datos del liderazgo directivo, motivación y desempeño 






cuadrática F Sig. 
1 Regresión 1147,060 2 573,530 36,417 ,000b 
Residuo 960,690 61 15,749   
Total 2107,750 63    
a. Variable dependiente:  Liderazgo directivo 
b. Predictores: (Constante), Desempeño docente, Motivación intrínseca 
Cálculos: El anova nos muestra una Sig. de 0.000, resultado que indica que nuestra 
investigación el modelo de regresión lineal múltiple elegido para las instituciones 
secundarias del distrito de platería es válido con un nivel de significancia al 5%. De 
margen de error y un 95 % de confiabilidad. 
Tabla 22.  








t Sig. B 
Desv. 
Error Beta 
1 (Constante) 2,273 10,714  ,212 ,833 
Motivación 
intrínseca 
,393 ,084 ,467 4,704 ,000 
Desempeño 
docente 
,315 ,081 ,387 3,901 ,000 
a. Variable dependiente:  Liderazgo directivo 
Donde: 
La variable dependiente es: Liderazgo directivo 
La variable independiente es: Motivación intrínseca, Desempeño docente 


















Por lo tanto, el modelo de regresión lineal simple es el siguiente: 
iXXY  21 315,0393.0273.2ˆ  
Respecto a la prueba t de student se ha obtenido los siguientes resultados: 
Constante   = 0.212 
Motivación intrínseca = 4.704 
Desempeño docente= 3.901 
El resultado obtenido mediante la prueba t de Student nos indica que los coeficientes 
calculados para la motivación intrínseca y desempeño docente son estadísticamente 
diferentes de cero, lo que significa que el modelo es utilizable para las instituciones 
educativas secundarias del distrito de Platería. 
En cuanto a la hipótesis alterna, el análisis de regresión lineal múltiple nos permite 
señalar que existe influencia significativa de la motivación intrínseca (X1), desempeño 
docente (X2) y liderazgo directivo (Y) en las instituciones educativas, de  acuerdo al 
resultado obtenido encontramos un P valor de 0.000, lo cual determina que el coeficiente 
de regresión múltiple es significativo al 0.05, esto significa que 
05.0000.0000.0  PentoncesP por lo tanto se acepta la hipótesis alterna. 
Tabla 23.  
Relación entre las variables liderazgo directivo, motivación y desempeño docente. 
Resumen del modelob 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de 
la estimación 
1 ,738a ,544 ,529 3,969 
a. Predictores: (Constante), Desempeño docente, Motivación intrínseca 




Figura 15. Dispersión de datos de las variables 
Cabe indicar que el índice de eficiencia del modelo aplicado resulta aceptable, puesto 
que se ha obtenido un R2 (R cuadrado) de 0.544. Así mismo R2 nos permite realizar una 
explicación y predicción de las variables involucradas en nuestra investigación. Por 
consiguiente, R2 nos indica que la variable independiente (motivación intrínseca, 
desempeño docente) explica el comportamiento de la variable dependiente (liderazgo 
directivo) en un 54.4%, para las instituciones educativas secundarias del distrito de 
Platería. 
Decisión. 
A un nivel de significación del 5% cae en la región de rechazo, debemos rechazar la 
Hipótesis Nula y aceptamos la hipótesis alterna y concluimos que existe relación lineal 
significativa entre la motivación intrínseca, desempeño docente y liderazgo directivo en las 




5.2.5 Contrastación de la hipótesis específica 1 
Tabla 24.  
Relación del liderazgo directivo y la motivación intrínseca de las instituciones educativas 







 Liderazgo directivo Correlación de Pearson 1 ,656** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 64 64 
Motivación intrínseca Correlación de Pearson ,656** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 64 64 




Figura 16. Dispersión de datos de las variables liderazgo directivo y motivación  
En el presente estudio se presenta una relación positiva significativa de grado 
moderado, es decir el liderazgo directivo tiene un moderado grado positivo de relación con 
la motivación intrínseca para las instituciones educativas secundarias del distrito de 
Platería. Esto implica a más liderazgo directivo mejor es la motivación intrínseca. 
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La correlación entre el liderazgo directivo y la motivación intrínseca para las 
instituciones educativas secundarias del distrito de Platería es de 0.4303; es decir, la 
motivación intrínseca que presentan los docentes de las instituciones educativas 
secundarias explica el 43.03% de la variación en el liderazgo directivo. 
Prueba de hipótesis especifica uno 
Datos: 
r = 0.656 
n = 64 
Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 
Hipótesis 
Hipótesis Nula (Ho): El liderazgo directivo no se relaciona significativamente con la 
con la motivación intrínseca en las instituciones educativas secundarias del distrito de 
Platería. 
Cuando r = 0 (Matemáticamente no hay relación) 
Hipótesis Alterna (Ha): El liderazgo directivo se relaciona significativamente con 
la con la motivación intrínseca en las instituciones educativas secundarias del distrito de 
Platería. 
Cuando r ≠ 0 (Matemáticamente si hay relación) 
Nivel de Significancia: 
 = 0.05 y una “T” con n-2 grados de libertad 













t cal  
844.6t cal       
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Figura 17. Región de aceptación y rechazo de las hipótesis especifica 1 
 
Como la 844.6t cal , esta cae en la zona de rechazo para la Ho, por lo que se rechaza la 
Ho y se acepta la Ha.   
Conclusión: Como se aprecia en los datos, 844.6t cal   cae en la región de rechazo, lo 
que significa que el liderazgo directivo se relaciona significativamente con la motivación 
intrínseca, para las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. A un nivel 
de significancia del 5%. 
5.2.6 Contrastación de la hipótesis especifica 2 
Tabla 25.  
Relación del liderazgo directivo y el desempeño docente de las instituciones educativas 







 Liderazgo directivo Correlación de Pearson 1 ,616** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 64 64 
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Desempeño docente Correlación de Pearson ,616** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 64 64 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Figura 18. Dispersión de datos de las variables liderazgo directivo y desempeño docente 
En el presente estudio se presenta una relación positiva significativa de grado 
moderado, es decir el liderazgo directivo tiene un moderado grado positivo de relación con 
el desempeño docente para las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
Esto implica a más liderazgo directivo mejor es el desempeño docente. 
La correlación entre el liderazgo directivo y el desempeño docente para las instituciones 
educativas secundarias del distrito de Platería es de 0,616; es decir, el desempeño docente 
que presentan las instituciones educativas secundarias explica el 0.616% de la variación en 
el liderazgo directivo. 
Prueba de hipótesis especifica dos 
Datos: 
r = 0.616 
n = 64 
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Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 
Hipótesis 
Hipótesis Nula (Ho): El liderazgo directivo no se relaciona significativamente con 
el desempeño docente en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
Cuando r = 0 (Matemáticamente no hay relación) 
Hipótesis Alterna (Ha): El liderazgo directivo se relaciona significativamente con 
el desempeño docente en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
Cuando r ≠ 0 (Matemáticamente si hay relación) 
Nivel de Significancia: 
 = 0.05 y una “T” con n-2 grados de libertad 













t cal  
157.6t cal         
Regla de Decisión.  
 
Figura 19. Región de aceptación y rechazo de la hipótesis específica 2 
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Como la 157.6t cal  esta cae en la zona de rechazo para la Ho, por lo que se rechaza la 
hipótesis nula Ho y se acepta la hipótesis alterna Ha.   
Conclusión: Como se aprecia en los datos, 157.6t cal   cae en la región de rechazo, lo 
que significa que el liderazgo directivo se relaciona significativamente con el desempeño 
docente, para las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. A un nivel de 
significancia del 5%. 
5.2.7 Contrastación de la hipótesis especifica 3 
Tabla 26.  
Relación de la motivación intrínseca y el desempeño docente de las instituciones 







Motivación intrínseca Correlación de Pearson 1 ,490** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 64 64 
Desempeño docente Correlación de Pearson ,490** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 64 64 





Figura 20. Dispersión de datos de las variables motivación y desempeño docente 
En el presente estudio se presenta una relación positiva significativa de grado 
moderado, es decir la motivación intrínseca tiene un moderado grado positivo de relación 
con el desempeño docente para las instituciones educativas secundarias del distrito de 
Platería. Esto implica a mayor motivación intrínseca mejor desempeño docente. 
La correlación entre la motivación intrínseca y el desempeño docente para las 
instituciones educativas secundarias del distrito de Platería es de 0.490; es decir, el 
desempeño docente que presentan las instituciones educativas secundarias explica el 
0,490% de la variación en la motivación intrínseca en los mismos. 
Prueba de hipótesis especifica tres 
Datos: 
r = 0.490 
n = 64 
Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 
Hipótesis 
Hipótesis Nula (Ho): La motivación intrínseca no se relaciona significativamente con 
el desempeño docente en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. 
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Cuando r = 0 (Matemáticamente no hay relación) 
Hipótesis Alterna (Ha): La motivación intrínseca se relaciona significativamente 
con el desempeño docente en las instituciones educativas secundarias del distrito de 
Platería. 
Cuando r ≠ 0 (Matemáticamente si hay relación) 
Nivel de Significancia: 
 = 0.05 y una “T” con n-2 grados de libertad 













t cal  
426.4t cal         
Regla de Decisión.  
 
Figura 21. Región de aceptación y rechazo de las hipótesis especifica 3 
Como la 426.4t cal , esta cae en la zona de rechazo para la Ho, por lo que se rechaza 
la hipótesis nula Ho y se acepta la hipótesis alterna Ha.   
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Conclusión: Como se aprecia en los datos, 426.4t cal   cae en la región de rechazo, lo 
que significa que la motivación intrínseca se relaciona significativamente con el 
desempeño docente, para las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. A 
un nivel de significancia del 5%. 
5.3 Discusión de resultados 
Con respecto a la percepción de la variable Liderazgo directivo, los resultados obtenidos 
de la encuesta nos permiten apreciar que el 70 % de docentes tienen la percepción que 
existe un liderazgo directivo regular, al respecto Bolívar (2012) manifiesta que el liderazgo 
directivo es aquel que influye en la mejora de los aprendizajes de los estudiantes. En tanto, 
la gestión administrativa e institucional se subordina al liderazgo pedagógico distribuido, 
asumiendo funciones en la administración y siendo responsable del cumplimiento de las 
normativas y directrices. En la misma línea de análisis Ocampo (2018) en su trabajo de 
investigación manifiesta que el liderazgo educativo se relaciona directamente con el 
compromiso institucional de los docentes de la Escuela de Infantería, de igual forma, 
Cárdenas (2018) coincide con el presente trabajo de investigación al establecer que el 
Liderazgo pedagógico se relaciona significativamente con el nivel de eficacia de la gestión 
de los procesos de convivencia en el aula en las instituciones educativas. En función a los 
resultados obtenidos, vemos que los docentes perciben que el liderazgo directivo en su 
mayor porcentaje se encuentra en un nivel regular, lo que nos permite inferir, que la labor 
de los directivos tiene que ir acrecentándose y posicionándose en función de los ideales de 
un liderazgo transformacional democrático, que permita guiar el camino de los docentes 
para de esta manera mejorar el desempeño docente en el aula. 
Dentro de las características, del liderazgo tenemos el control del ego, cuyos resultados 
obtenidos de la encuesta, referidos a la percepción de esta  dimensión, nos permiten 
apreciar que el 56 % de docentes manifiestan que los directores manejan su ego en un nivel 
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excelente,  al respecto Fischman (2000) manifiesta que el ego, forma parte inherente al ser 
humano, la pregunta es saber qué hacemos con él, “lo primero que debemos ser 
conscientes, es que existe esa máscara, y por consiguiente somos conocedores de las 
conductas que genera en la persona, entonces, debemos mantenerlo bajo control y no 
permitamos que genere conductas que no deseamos para nuestros semejantes”. Por lo que 
es importante que el directivo debe enfocar su trabajo en aportar lo mejor de sí mismo, 
brindando el verdadero significado a su labor, no para aparentar ante los demás y lograr su 
aprecio, tampoco, su yo debe estar ligado a ocultar la valía de la persona o su nivel de 
competitividad, más bien, debe hacer lo posible, para que las personas se sientan seguras, 
talentosas capaces. Por lo tanto, mientras más alto este el ego de un directivo, mayor será 
el nivel de inseguridad y le costará más aceptar sus propios errores.  
Otra dimensión respecto al liderazgo tomada en consideración en el presente trabajo de 
investigación es el desapego, cuyos  resultados obtenidos en la encuesta nos permiten 
apreciar la percepción de los docentes en un 59 % es con respecto al desapego de los 
directivos se encuentran en el nivel bueno, en las instituciones educativas secundarias del 
distrito de Platería, al respecto  Fischman (2000) manifiesta que el desapego conlleva la 
actitud de distanciarse de las cosas y entender que la existencia humana tiene su ciclo, 
tomando conciencia que los problemas son parte inherente a la vida del hombre, y que 
están para darles solución, por lo que no debemos permitir que nos envuelvan en su 
telaraña y nos quiten la visión y libertad de gozar, de cada momento como personas y 
profesionales. Por lo expuesto al respecto, un directivo no debe cerrarse a la idea que, si no 
logran una meta, todo está perdido y no lograran ser felices, tampoco debe plantearse 
metas demasiado complicadas, que no les permitan disfrutar del proceso ni el logro de la 
misma, cayendo en un círculo vicioso que los hace esclavos de sí mismos, sino que debe 
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existir un control basado en la planificación de las metas y objetivos institucionales 
planteados para un determinado período de tiempo. 
La tercera dimensión de liderazgo desarrollada en este trabajo de investigación se 
refiere a la responsabilidad, cuyos resultados obtenidos de la encuesta de liderazgo 
directivo, nos indican que, el 44 % de docentes encuestados tienen la percepción que los 
directores de las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería en 
responsabilidad se encuentran en el nivel excelente, al respecto Fishman (2000) manifiesta 
que trabajar dentro del marco de la responsabilidad es realizar un trabajo bien elaborado y 
entregado oportunamente, pues este garantiza el cumplimiento de acuerdos asumidos, 
generando un clima de confianza y seguridad para las partes. En tal sentido, vemos que los 
directivos en su mayoría tienen claro este aspecto, por que resultaría inconcebible 
proponerse cambios sustanciales en una institución si nuestro trabajo está totalmente 
desligado de este valor, por lo que la responsabilidad está constituida por el deber moral 
que le corresponde asumir a una persona por las consecuencias de sus propios actos, en tal 
sentido, viene a ser la toma de conciencia sobre las consecuencias que acarrean los actos 
que realizamos o que omitimos en el ejercicio de nuestras funciones. 
La cuarta dimensión de la variable liderazgo es la de trabajo en equipo, en la que el 66 
% de docentes encuestados tienen la percepción que los directores se encuentran en el nivel 
deficiente, en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería, al respecto la 
OMS (2007) manifiesta que, trabajar en equipo implica la participación de dos o más 
personas, que desarrollan sus actividades con cierto grado de interdependencia enfocados 
en lograr un producto común. En tal sentido los directivos de estas instituciones tienen que 
lograr buscar los mecanismos más apropiados para lograr sensibilizar a los docentes sobre 
la importancia del trabajo sinérgico, en el que el resultado final de la labor emprendida sea 
mucho mayor que el de la suma de las partes, vale decir que es muy importante el 
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compromiso de todos los miembros de la institución educativa para lograr los objetivos 
establecidos como institución. 
Además, se suma como una dimensión más del liderazgo directivo, las destrezas 
gerenciales, cuyos resultados en la encuesta nos muestra que el 50 % de docentes 
encuestados tienen la percepción que los directores en destrezas gerenciales se encuentran 
en el nivel deficiente en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería. Al 
respecto cabe mencionar lo indicado por Fernández (2011) quien afirmó que: “Muchas 
organizaciones han destacado mundialmente, debido a las diferencias marcadas frente a sus 
competidores; para la satisfacción de sus clientes, desarrolladas a través de las habilidades 
gerenciales para lograr en los miembros de la organización actitudes proactivas y creativas. 
En tal sentido, lograr elevar a su máximo expresión la productividad del recurso humano 
con el que cuenta una empresa es una tarea muy compleja, primero es necesario entender 
que para motivar a las personas hay que apelar a sus sentimientos, sus emociones, sus 
actitudes. Lograr despertar la pasión del personal, es una tarea que implica trabajar con una 
visión que todos compartan y, además saber comunicarla, a ello se suma que es necesario 
comprender las estructuras de poder que respaldan el liderazgo y usar las más adecuadas, 
es necesario dar el ejemplo integralmente. 
La segunda variable estudiada en este trabajo de investigación es la motivación, que 
según los resultados obtenidos el 55 % de docentes encuestados manifiestan que la 
motivación intrínseca de los docentes se encuentra en el nivel regular, en las instituciones 
educativas secundarias del distrito de Platería.  Al respecto Fischman (2015) manifiesta 
“Cuando observas a una persona apasionada por lo que hace, estás viendo a un motivador 
intrínseco en acción, definiendo la motivación intrínseca como la predisposición a la 
realización de una actividad, cuando se realiza por propia voluntad, solo por el placer de 
realizarla, sin que existan factores exógenos o intencionales que condiciones su accionar. 
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Dentro del análisis López (2015) en su trabajo de investigación manifiesta la existencia de 
una relación positiva estadísticamente significativa (rho= 0.762) entre la variable 
motivación académica y la variable aprendizaje de los estudiantes (p – valor = 0.000 < 
0.05) al 5% de significancia bilateral, además que concluir que la motivación académica 
que tienen los estudiantes de Psicología es media o regular, con ello nos da a entender que 
no hay una motivación óptima. Del mismo modo, Mariano (2016) en su trabajo de 
investigación concluye, que, existe relación entre motivación, autoconcepto personal y el 
bienestar psicológico en cadetes de la Escuela Militar de Chorrillos. En esta línea de 
análisis estamos en condición de indicar que la tarea de desarrollar una motivación 
intrínseca en los trabajadores de una empresa es compleja, pero, a su vez, necesaria, porque 
es, la que nos permitirá lograr promover el impulso personal que se entremezcla con el 
sacrificio colectivo, orientado a lograr los objetivos empresariales, permitiendo a la 
persona una mejora permanente, y satisfacción frente a las tareas que le corresponde en el 
trabajo corporativo. 
Con respecto a la tercera variable, según los resultados obtenidos en la encuesta el 92 % 
de los docentes encuestados manifiestan que su desempeño docente es bueno, en las 
instituciones educativas secundaria del distrito de Platería, al respecto Espinoza (2010) 
recalca que, la función docente no se reduce a la mera transferencia de aspectos cognitivos 
por más importantes que estos parezcan para la formación intelectual, sino que se orientan 
a la formación integral, es decir, al desarrollo de todas las dimensiones de la persona. De 
este modo, tenemos el aporte de Burga (2012) que en su trabajo de investigación concluye 
que existe una relación moderada pero significativa entre el desempeño docente y el 
aprendizaje en los estudiantes del quinto grado de educación secundaria en las instituciones 
educativas públicas de la Zona Urbana de la provincia de Chota, Cajamarca; del mismo 
modo, Pari (2017) en su trabajo de investigación concluye que existe relación significativa 
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entre el desempeño docente y la satisfacción de los estudiantes de la  I.E.S.P.P. José 
Jiménez Borja de Tacna. En función de lo expresado hasta el momento, cabe indicar, que 
el ejercicio de la carrera docente implica el manejo de una serie de conocimientos, en los 
que el docente debe mostrar dominio, además del desarrollo de habilidades, destrezas y 
estrategias adecuadas que lo conduzcan al logro de aprendizajes de calidad en los 
estudiantes.  
Respecto a la variable desempeño docente se ha considerado para este trabajo de 
investigación cuatro dimensiones, de las cuales la primera es preparación para el 
aprendizaje de los estudiantes, que de acuerdo a encuesta realizada el 78 % de los docentes 
encuestados manifiesta encontrarse en un nivel bueno, en las instituciones educativas 
secundarias del distrito de Platería, aspecto que se sustenta en los manifestado por el 
Minedu (2014) al establecer que abarca los aspectos referidos a la planificación de la labor 
del maestro a través de la estructuración de la planificación curricular respetando un  
enfoque inclusivo e intercultural. Además, refiere que se debe considerar las características 
socio culturales, materiales e inmateriales de la sociedad, las características cognitivas de 
los alumnos, el respaldo de los contenidos disciplinares y pedagógicos, así como los 
medios y materiales educativos, las estrategias metodológicas, y el proceso de evaluación 
de los aprendizajes. En base al análisis establecido, podemos concluir que este dominio es 
fundamental en el proceso de planificación que realiza el maestro, debido a que es preciso 
que realice un análisis crítico de las intencionalidades del currículo nacional, con el fin de 
alinear su práctica pedagógica en base a dicho referente, además de poner en juego su 
capacidad de adaptación al cambio y creatividad para hacer frente a los nuevos retos y 
desafíos que le planteara su realidad educativa. 
Por otro lado, tenemos, la dimensión enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes en 
la que el 92 % de los docentes encuestados manifiestas tener la percepción de encontrarse 
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en el nivel excelente, en las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería, lo 
cual a decir del Minedu (2014) está íntimamente vinculado con desarrollo del proceso de 
enseñanza tomando en consideración el enfoque de respeto y valoración de la diversidad 
en todas sus formas. Así mismo, toma en consideración la labor del maestro para propiciar 
un contexto pertinente, para el aprendizaje, vinculando ello con despertar el interés de los 
estudiantes, desarrollar diversas estrategias metodológicas y distintos procesos de 
evaluación, pasando por el manejo de contenidos, uso de materiales educativos, y el 
aprovechamiento de fuentes confiables que hagan pertinente el proceso de enseñanza. Por 
tanto, estamos en condiciones de indicar, que en esta dimensión el maestro tiene que 
considerar, la intencionalidad de su labor, es decir saber que deseo lograr en relación al 
aprendizaje intelectual, emocional o físico del estudiante, como motivarlos para que logren 
dichos objetivos, como lograr desafiar su aprendizaje, como organizar las experiencias de 
los estudiantes para lograr un aprendizaje efectivo, qué hacer para comprender los procesos 
de aprendizaje y progresos logrados, y además comprender de qué manera me pueden 
ayudar las tecnologías para lograr lo que he planificado. 
Como tercera dimensión referida al desempeño docente, tenemos, la gestión de la 
escuela articulada a la comunidad, en la que el 98 % de los docentes encuestados tiene la 
percepción de encontrase en el nivel deficiente, en las instituciones educativas secundarias 
del distrito de Platería, al respecto el Minedu (2014) indica, que es necesario el 
involucramiento en la diligencia de la escuela o las redes de escuelas a partir de un enfoque 
participativo democrático en pro de la formación de una comunidad de aprendizaje. 
Considera importante la comunicación con los diferentes agentes de la comunidad 
educativa, la colaboración en la formulación, ejecución y evaluación de los diferentes 
documentos de gestión institucional siendo uno de los más trascedentes del Proyecto 
Educativo Institucional, además de aportar en la construcción de un clima institucional 
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adecuado. Por tanto, podemos afirmar que cuando se logra la participación activa de los 
distintos actores de la escuela, es posible lograr los cambios, a nivel educativo, curricular y 
normativo, ya que los sujetos de la educación logran un papel protagónico en la gestión de 
la escuela. 
Finalmente, en relación con la dimensión profesionalidad e identidad docente el 97 % 
de los docentes encuestados muestra la percepción de encontrarse en el nivel deficiente, en 
las instituciones educativas secundarias del distrito de Platería, al respecto a decir del 
Minedu (2014) este dominio cohesiona los procesos y las prácticas que determinan el 
progreso y conformación de la profesionalidad del docente. En tal sentido es necesario 
realizar una catarsis sistemática sobre la labor que le corresponde a nivel personal y 
colegiado, su involucramiento en los equipos de trabajo, el trabajo respaldado de 
coordinación, colaboración, entre pares, y la tendencia hacia la participación activa en la 















1. A partir de los resultados obtenidos en la prueba de hipótesis se concluye la existencia 
de una relación significativa existente entre el liderazgo directivo, motivación y desempeño 
docente en las instituciones educativas secundaria del distrito de Platería, los mismos que 
se obtuvieron mediante el uso de la regresión lineal múltiple de las tres variables de 
acuerdo al modelo ANOVA, que demostró una relación significativa entre las variables de 
(0,73 %), con un nivel de significancia F de (36,417). 
2. De igual forma, se logró identificar la relación moderada y significativa entre liderazgo 
directivo y motivación intrínseca de los docentes de las instituciones educativas secundaria 
del distrito de Platería. 
3. A partir de los resultados obtenidos, se logró describir la relación moderada y 
significativa existente entre el liderazgo directivo y desempeño docente en las instituciones 
educativas secundaria del distrito de Platería. 
4. Finalmente, a partir de los resultados obtenidos, se logró explicar la relación moderada y 
significativa existente entre motivación y desempeño docente en las instituciones 












1. Con relación al liderazgo directivo se sugiere conformar comunidades profesionales de 
aprendizaje o grupos de interaprendizaje, entre directores encaminados a compartir 
experiencias de gestión, que fortalezcan el liderazgo directivo, para afrontar retos de 
mejora del desempeño docente, que permitan lograr mejores niveles de motivación 
intrínseca. 
2. Se sugiere a los directivos identificar los aspectos motivacionales intrínsecos del 
personal docente de la institución, para establecer estrategias que permitan fortalecerlos, 
para de ese modo lograr que los docentes puedan dinamizar de mejor manera el 
aprendizaje de los estudiantes e involucrarse en el desarrollo de metas institucionales. 
3. Resulta importante que el docente se involucre en el proceso de planificación curricular 
e institucional promovida por el directivo, con el objetivo de consolidar su desempeño 
como docente a través del manejo de diversas estrategias de enseñanza aprendizaje y 
asuma como suyos los restos asumidos por la institución educativa. 
4. Se recomienda asumir un compromiso personal de autoanálisis de motivación intrínseca 
para focalizar sus fortalezas profesionales y de esa manera lograr un buen desempeño 
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Apéndice A. Matriz de consistencia. 
Liderazgo directivo, motivación y desempeño docente en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Platería-Puno 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología 
Problema General 
¿Cuál es la relación entre 
liderazgo directivo, 
motivación y desempeño 
docente en las 
instituciones educativas 
secundarias del distrito de 
Platería? 
Problemas específicos 
1. ¿Cuál es la relación 
entre liderazgo directivo y 
motivación en las 
instituciones educativas 
secundarias del distrito de 
Platería? 
2. ¿Cuál es la relación 
entre liderazgo directivo y 
desempeño docente en las 
Objetivo general 
Determinar, la relación 
entre liderazgo directivo, 
motivación y desempeño 
docente en las 
instituciones educativas 
secundarias del distrito de 
Platería. 
Objetivos Específicos 
1. Identificar, la relación 
entre liderazgo directivo y 
motivación en las 
instituciones educativas 
secundarias del distrito de 
Platería  
2. Describir, la relación 
entre liderazgo directivo y 
desempeño docente en las 
Hipótesis General 
La relación entre 
liderazgo directivo, 
motivación y desempeño 
docente es significativa en 
las instituciones 
educativas secundarias del 
distrito de Platería. 
Hipótesis Especificas 
1. El liderazgo directivo y 
motivación presentan una 
relación moderada y 
significativa en las 
instituciones educativas 
secundarias del distrito de 
Platería. 
2. El liderazgo directivo y 





Control del ego 
Desapego 
Responsabilidad  
Trabajo en equipo 
Destrezas gerenciales 
 











Método de investigación  
El método de 
investigación cuantitativo 




Diseño de correlación 









secundarias del distrito de 
Platería? 
3. ¿Cuál es la relación 
entre motivación y 
desempeño docente en las 
instituciones educativas 




secundarias del distrito de 
Platería. 
3. Explicar, la relación 
entre motivación y 
desempeño docente en las 
instituciones educativas 
secundarias del distrito de 
Platería. 
 
presentan una relación 
moderada y significativa 
en las instituciones 
educativas secundarias del 
distrito de Platería. 
3. La motivación y el 
desempeño docente 
presentan una relación 
moderada y significativa 
en las instituciones 
educativas secundarias del 




Preparación para la 
enseñanza de los 
estudiantes 
Enseñanza para el 
aprendizaje de los 
estudiantes 
Participación en la gestión 
de la escuela articulada a 
la comunidad  








V1. Liderazgo Directivo 
V2 Motivación 
V3. Desempeño docente 
R.  Relación entre 
variables 
 
Población y Muestra. 
La muestra es de 64 
docentes y directivos de 
las instituciones 
educativas del nivel 






CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO 
Sr. DOCENTE DE LA I.E.S _____________________________________________ 
Los presentes instrumentos de investigación corresponden a un proyecto de investigación 
académico, en el cual recogemos la opinión que tiene Ud. Sobre el liderazgo del directivo, 
de su institución, además su opinión personal sobre su nivel de motivación intrínseca y 
desempeño docente.  
Por favor, sírvase consignar los datos que a continuación le solicitamos: 
 
Edad: __________ años   Estado Civil: _____________ Sexo:    
Escala Magisterial__________________ Grado académico: ___________________ 
Condición Laboral: __________________ Tiempo de servicios__________________ 
Fecha: _____________________ 
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO 
Por favor señale algunas de las características del director de su institución educativa 
con relación a los siguientes aspectos: 
1 2 3 4 5 
Totalmente de 
acuerdo 
De acuerdo No sabe/no 
opina 
Desacuerdo Totalmente en 
desacuerdo 
 
1 Se exige de sí mismo exageradamente 1 2 3 4 5 
2 Persigue metas que no lo conducen a la felicidad 1 2 3 4 5 
3 Se siente frustrado y muy tenso cuando no cumple una 
promesa 
1 2 3 4 5 
4 Para trabajar en equipo necesita asumir el liderazgo para 
sentirse bien 
1 2 3 4 5 
5 Introduce un tema de conversación solo para demostrar lo 
mucho que sabe 
1 2 3 4 5 
6 El miedo a perder lo inhibe a realizar muchas cosas 1 2 3 4 5 
7 Se decepciona rápidamente cuando no obtiene lo que 
quiere 
1 2 3 4 5 
8 Deja pasar largo tiempo, sin atender muchos problemas 1 2 3 4 5 
9 Pierde la paciencia rápidamente 1 2 3 4 5 
10 Siempre que afronta un reto siente que las cosas no van a 
salir bien 
1 2 3 4 5 
11 Posterga muchas decisiones que pudiera tomar 
rápidamente 
1 2 3 4 5 
12 Da la sensación de estar dando soluciones temporales a la 
mayoría de problemas institucionales 
1 2 3 4 5 
13 Se entusiasma rápidamente durante algunas semanas, luego 
abandona sin cumplir las metas 
1 2 3 4 5 
M F 
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14 No manifiesta su enojo con la gente, pero no logra 
olvidarlo 
1 2 3 4 5 
15 Parece que no cambia de trabajo por la seguridad que le 
brinda el que tiene 
1 2 3 4 5 
16 Cree que los mejores equipos son aquellos en los que todos 
piensan de manera similar y no existen desacuerdos 
1 2 3 4 5 
17 Normalmente junto a su equipo de trabajo logra anticiparse 
a los problemas y no reaccionan cuando ya están presentes 
1 2 3 4 5 
18 Gran parte de su trabajo está pensando en cómo promover 
el trabajo en equipo. 
1 2 3 4 5 
19 Con la mayor frecuencia posible mantiene reuniones con 
su equipo de trabajo, con la finalidad de aclarar las metas, 
sin mezclarla con temas rutinarios. 
1 2 3 4 5 
20 Cuando alguien realiza bien su trabajo va hasta el lugar 
donde se encuentra para felicitarlo 
1 2 3 4 5 
21 Propicia un clima de trabajo en equipo altamente positivo 1 2 3 4 5 
22 Cuando quiere dar críticas a un miembro de su equipo, se 
toma su tiempo, para que lo que diga resulte constructivo 
1 2 3 4 5 
23 Cada miembro del equipo de trabajo es capaz de explicar 
en una frase cual es el significado de los proyectos que 
estamos realizando 
1 2 3 4 5 
24 El poder que utiliza ante sus subordinados es el poder 
legítimo del puesto 
1 2 3 4 5 
25 Cuando critica a un miembro del equipo, le indica como se 
siente respecto a su actuar mas no respecto a su persona 




















CUESTIONARIO DE MOTIVACION INTRINSECA  
Sr. Profesor el siguiente cuestionario servirá para determinar el nivel de motivación 
intrínseca presente en un trabajador, debido a ello es importante responder libremente con 
sinceridad y franqueza. La información brindada será estrictamente de carácter 
confidencial. 
INSTRUCCIONES 
A continuación, se presentan 25 diferentes enunciados, los mismos que tienen 4 opciones 
de respuesta, de las cuales se debe elegir la que más se acerque a sus opiniones y 
convicciones personales, marcando con una X. 
5. DA: DE ACUERDO 
4. PA: PARCIALMENTE DE ACUERDO 
3. N/S: NO SABE, NO OPINA 
2. D: EN DESACUERDO 
1. PD: PARCIALMENTE EN DESACUERDO  
 
N° ENUNCIADO DA PA N/S D PD 
1 Un trabajador es completamente responsable de su 
desempeño. 
     
2 En mi trabajo siento que casi todos los días aprendo 
cosas nuevas. 
     
3 Si tuviera la oportunidad de escoger un trabajo, 
escogería este de nuevo. 
     
4 Tengo la intención de desarrollarme más para poder 
obtener un trabajo que me apasione. 
     
5 Siempre me encuentro dispuesto a realizar las tareas 
de acuerdo a las atribuciones que tengo. 
     
6 El trabajador tiene parte de responsabilidad de la 
situación en la que se encuentre la empresa. 
     
7 Siento la necesidad de aprender cosas sobre mi 
trabajo constantemente. 
     
8 Si el dinero no fuera un factor importante, siempre 
desearía poder realizar este trabajo. 
     
9 Si tuviera la oportunidad de escoger un trabajo, 
escogería uno en que realice actividades que me 
gusten. 
     
10 Me gusta entregarme y dedicarme diariamente a las 
funciones que desempeño. 
     
11 El trabajador debe ser capaz de cumplir con los 
objetivos y metas establecidas a pesar de las 
dificultades. 
     
12 Me siento feliz por las cosas que he aprendido en este 
trabajo. 
     
13 Siento que obtengo más que solo remuneración      
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económica de este trabajo. 
14 Realizo mis labores rutinarias porque no tengo otra 
opción 
     
15 En este trabajo doy lo mejor de mi como profesional 
y como persona. 
     
16 Un trabajador ve influenciado su desempeño por los 
demás. 
     
17 Puedo y deseo desarrollar más habilidades que son 
útiles en este trabajo. 
     
18 Considero que debo alcanzar un nivel de excelencia 
en este trabajo. 
     
19 Me siento feliz realizando las tareas correspondientes 
a mi puesto. 
     
20 Me siento satisfecho con mi desempeño constante y 
el cumplimiento de mis atribuciones. 
     
21 El trabajador difícilmente es responsable por la 
situación en que se encuentra la organización. 
     
22 Me agrada tener la posibilidad de desarrollar mis 
conocimientos sobre mi trabajo. 
     
23 Siempre busco superar las situaciones difíciles para 
poder desempeñarme correctamente en mis 
actividades y crecer como persona. 
     
24 Me basta con cumplir con lo que se me demanda en 
mi puesto. 
     
25 Un trabajador siempre está sujeto a la dinámica de la 
organización, lo cual es determinante en el 
cumplimiento de metas y objetivos. 


















CUESTIONARIO DESEMPEÑO DOCENTE 
Estimado docente el siguiente cuestionario forma parte de un proyecto de investigación que tiene 
la finalidad de obtener información sobre su propio desempeño como docente de aula en la 
institución educativa donde usted labora.  
Tome en cuenta que este cuestionario es completamente anónimo, y persigue fines académicos, 
por lo que, se le solicita responda con toda honestidad.  
Le solicito que por favor responsada a cada uno de los ítems con honestidad y sinceridad 
marcando con una equis (X) en un solo recuadro. 
Escala de calificación: 
CRITERIOS PUNTAJE 
Nunca    1     
Casi Nunca 2 
No sabe/No opina 3 
Casi siempre 4 
Siempre 5 
 
PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES 
Características del estudiante CRITERIOS 
Item FORMULACION DEL ITEM 1 2 3 4 5 
1 Demuestra conocimiento y comprensión de las características 
individuales, socioculturales y evolutivas de los estudiantes y 
de sus necesidades especiales. 
     
2 Demuestra conocimientos actualizados y comprensión de los 
conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en 
el área curricular que enseña. 
     
3 Demuestra conocimientos actualizados y comprensión de las 
teorías y practicas pedagógicas y de la didáctica del área que 
enseña. 
     
Planificación Pedagógica CRITERIOS 
Item FORMULACION DEL ITEM 1 2 3 4 5 
4 Elabora la programación curricular analizando con sus 
colegas el plan más pertinente a la realidad de su aula, 
articulando de manera coherente los aprendizajes que se 
promueven, las características de los estudiantes y las 
estrategias y medios seleccionados. 
     
5 Selecciona los contenidos de la enseñanza, en función de los 
aprendizajes fundamentales que el marco curricular nacional, 
la escuela y la comunidad buscan desarrollar en los 
estudiantes. 
     
6 Diseña creativamente procesos pedagógicos capaces de 
despertar curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, 
para el logro de los aprendizajes previstos. 
     
7 Contextualiza el diseño de la enseñanza sobre la base del      
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conocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de 
aprendizaje e identidad cultual de sus estudiantes. 
8 Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los 
estudiantes como soporte para su aprendizaje. 
     
9 Diseña la evaluación de manera sistemática, permanente, 
formativa y diferencial en concordancia con los aprendizajes 
esperados. 
     
10 Diseña la secuencia y estructura de las sesiones de 
aprendizaje, en coherencia con los logros esperados de 
aprendizaje y distribuye adecuadamente el tiempo. 
     
ENSEÑANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES 
Clima Escolar CRITERIOS 
Item FORMULACION DEL ITEM 1 2 3 4 5 
11 Construye de manera asertiva y empática relaciones 
interpersonales con y entre los estudiantes, basadas en el 
afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la 
colaboración. 
     
12 Orienta su práctica a conseguir logros en todos sus estudiantes 
y les comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de 
aprendizaje. 
     
13 Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que 
esta se exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad 
para el logro de aprendizajes. 
     
14 Genera relaciones de respeto, cooperación y soporte de los 
estudiantes con necesidades educativas especiales. 
     
15 Resuelve conflictos en dialogo con sus estudiantes sobre la 
base de criterios éticos, normas concertadas de convivencia, 
códigos culturales y mecanismos pacíficos. 
     
16 Organiza el aula y otros espacios de manera segura, accesible 
y adecuada para el trabajo pedagógico y el aprendizaje, 
atendiendo a la diversidad. 
     
17 Reflexiona permanentemente con sus estudiantes sobre 
experiencias vividas de discriminación y exclusión, y 
desarrolla actitudes y habilidades para enfrentarlas. 
     
Proceso de enseñanza aprendizaje 
 
CRITERIOS 
Item FORMULACION DEL ITEM 1 2 3 4 5 
18 Controla permanentemente la ejecución de su programación, 
observando su nivel de impacto tanto en el interés de los 
estudiantes como en sus aprendizajes, introduciendo cambios 
oportunos con apertura y flexibilidad para adecuarse a 
situaciones imprevistas. 
     
19 Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen      
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conocimientos en la solución de problemas reales con una 
actitud reflexiva y critica. 
20 Constata que todos los estudiantes comprenden los propósitos 
de la sesión de aprendizaje y las expectativas de desempeño y 
progreso. 
     
21 Desarrolla, cuando corresponda, contenidos teóricos y 
disciplinares de manera actualizada, rigurosa y comprensible 
para todos los estudiantes. 
     
22 Desarrolla estrategias pedagógicas y actividades de 
aprendizaje que promuevan el pensamiento crítico y creativo 
de sus estudiantes y que los motiven a aprender  
     
23 Utiliza recursos y tecnologías diversas y accesibles, así como 
el tiempo requerido en función al propósito de la sesión de 
aprendizaje. 
     
24 Maneja diversas estrategias pedagógicas para atender de 
manera individualizada a los estudiantes con necesidades 
educativas especiales. 
     
Evaluación de los aprendizajes CRITERIOS 
Item FORMULACION DEL ITEM 1 2 3 4 5 
25 Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar de 
manera diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo 
con el estilo de aprendizaje de los estudiantes. 
     
26 Elabora instrumentos válidos para evaluar el avance y logros 
en el aprendizaje individual y grupal de los estudiantes. 
     
27 Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para 
la toma de decisiones y la retroalimentación oportuna. 
     
28 Evalúa el aprendizaje de todos los estudiantes en función de 
los criterios previamente establecidos, superando prácticas de 
abuso de poder. 
     
29 Comparte oportunamente los resultados de la evaluación con 
los estudiantes, sus familias y autoridades educativas y 
comunales para generar compromisos sobre los logros de 
aprendizaje. 
     
PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA 
COMUNIDAD 
 
Participación en la gestión educativa CRITERIOS 
Item FORMULACION DEL ITEM 1 2 3 4 5 
30 Interactúa con sus pares colaborativamente y con iniciativa, 
para intercambiar experiencias, organizar el trabajo 
pedagógico, mejorara la enseñanza y construir de manera 
sostenible un clima democrático en la escuela. 
     
31 Participa en la gestión del proyecto educativo institucional,      
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del currículo y de los planes de mejora continua 
involucrándose activamente en equipos de trabajo. 
32 Desarrolla individual y colectivamente proyectos de 
investigación, propuestas de innovación pedagógica y mejora 
de la calidad del servicio educativo de la escuela. 
     
Relación con padres de familia comunidad e instituciones 
 
CRITERIOS 
Item FORMULACION DEL ITEM 1 2 3 4 5 
33 Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las 
familias en el aprendizaje de los estudiantes reconociendo sus 
aportes. 
     
34 Integra críticamente en sus prácticas de enseñanza los saberes 
culturales y los recursos de la comunidad y su entorno 
     
35 Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades 
locales y de la comunidad, los retos de su trabajo pedagógico, 
y da cuenta de sus avances y resultados. 
     
DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE 
 
Reflexión sobre la practica pedagógica CRITERIOS 
Item FORMULACION DEL ITEM 1 2 3 4 5 
36 Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su práctica 
pedagógica e institucional y el aprendizaje de todos sus 
estudiantes.  
     
37 Participa en experiencias significativas de desarrollo 
profesional, en concordancia con sus necesidades, las de los 
estudiantes y las de la escuela.  
     
38 Participa en la generación de políticas educativas de nivel 
local, regional y nacional, expresando una opinión informada 
y actualizada sobre ellas, en el marco de su trabajo 
profesional. 
     
Ética profesional docente CRITERIOS 
Item FORMULACION DEL ITEM 1 2 3 4 5 
39 Actúa de acuerdo con los principios de la ética profesional 
docente y resuelve dilemas prácticos y normativos de la vida 
escolar sobre la base de ellos.  
     
40 Actúa y toma decisiones respetando los derechos humanos y 
el principio del bien superior del niño y el adolescente. 








Apéndice C. Ficha técnica 
Instrumento para medir el liderazgo directivo 
Ficha técnica 
Nombre: Cuestionario de liderazgo directivo, tipo escala de Likert  
Autor: Mg. Edward Jaime Montañez Agramonte  
Lugar: Instituciones educativas secundarias del distrito de Platería.  UGEL Puno. 
Objetivo: Determinar la relación entre liderazgo directivo y motivación y desempeño 
docente. 
Administración:   Individual. 
Tiempo de duración:  15 minutos 
 
Contenido: Se elaboró un cuestionario escala tipo Likert con un total de 25 ítems, 
distribuido en cinco dimensiones: Control de ego, desapego, responsabilidad, trabajo en 
equipo, y destrezas gerenciales, para medir la variable liderazgo directivo. 
 
La escala y el índice respectivo para este instrumento son como sigue: 
Totalmente de acuerdo  (1) 
De acuerdo    (2) 
No sabe/no opina   (3) 
En desacuerdo   (4) 




Instrumento para medir la motivación 
Ficha técnica 
Nombre: Cuestionario de motivación  
Autor: Mg. Edward Jaime Montañez Agramonte  
Lugar: Instituciones educativas secundarias del distrito de Platería.  UGEL Puno. 
Objetivo: Determinar la relación entre liderazgo directivo y motivación y desempeño 
docente. 
Administración:   Individual. 
Tiempo de duración:  15 minutos 
 
Contenido: Se elaboró un cuestionario escala tipo Likert con un total de 25 ítems, 
distribuido en una dimensión: motivación intrínseca, para medir la variable motivación. 
 
La escala y el índice respectivo para este instrumento son como sigue: 
De acuerdo    (5) 
Parcialmente de acuerdo (4) 
No sabe/ opina  (3) 
En desacuerdo   (2) 




Instrumento para medir el desempeño docente 
Ficha técnica 
Nombre: Cuestionario de desempeño docente 
Autor: Mg. Edward Jaime Montañez Agramonte  
Lugar: Instituciones educativas secundarias del distrito de Platería.  UGEL Puno. 
Objetivo: Determinar la relación entre liderazgo directivo y motivación y desempeño 
docente. 
Administración:   Individual. 
Tiempo de duración:  20 minutos 
 
Contenido: Se elaboró un cuestionario con un total de 40 ítems, 
distribuido en cuatro dimensiones: preparación para el aprendizaje de los estudiantes, 
enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes, participación en la gestión de la escuela 
articulada a la comunidad, para medir el desempeño docente. 
 
La escala y el índice respectivo para este instrumento son como sigue: 
Nunca    (1) 
Casi nunca   (2) 
No sabe no opina  (3) 
Casi Siempre   (4) 




















































PROFESOR N° 1 31 1 2 1 1 1 2
PROFESOR N° 2 51 2 1 3 1 2 31
PROFESOR N° 3 42 2 2 1 1 1 3
PROFESOR N° 4 41 2 2 3 1 2 30
PROFESOR N° 5 51 2 2 3 1 2 33
PROFESOR N° 6 52 2 1 3 1 2 24
PROFESOR N° 7 58 2 2 3 1 2 28
PROFESOR N° 8 50 2 2 3 1 2 25
PROFESOR N° 9 50 2 1 2 1 2 27
PROFESOR N° 10 50 2 1 2 1 2 15
PROFESOR N° 11 59 2 2 2 1 2 33
PROFESOR N° 12 54 1 1 1 1 2 14
PROFESOR N° 13 45 1 2 1 1 2 9
PROFESOR N° 14 56 2 1 2 1 2 29
PROFESOR N° 15 34 1 2 1 1 1 5
PROFESOR N° 16 43 1 2 4 1 2 17
PROFESOR N° 17 54 2 1 5 2 2 25
PROFESOR N° 18 49 1 1 2 2 2 15
PROFESOR N° 19 53 2 1 1 1 2 17
PROFESOR N° 20 52 2 2 1 2 2 18
PROFESOR N° 21 57 2 1 3 1 2 28
PROFESOR N° 22 43 2 2 2 1 1 10
PROFESOR N° 23 51 2 1 3 1 2 16
PROFESOR N° 24 53 2 1 3 1 2 33
PROFESOR N° 25 55 2 1 3 1 2 27
PROFESOR N° 26 47 1 1 2 1 2 18
PROFESOR N° 27 60 2 1 3 1 2 33
PROFESOR N° 28 57 2 1 3 1 2 35
PROFESOR N° 29 53 2 1 1 1 2 20
PROFESOR N° 30 26 1 2 1 1 2 4
PROFESOR N° 31 51 1 1 1 1 2 25
PROFESOR N° 32 42 2 1 4 1 2 18
PROFESOR N° 33 48 2 1 3 1 2 25
PROFESOR N° 34 48 1 1 3 1 2 18
PROFESOR N° 35 40 2 2 1 1 1 12
PROFESOR N° 36 40 1 1 1 1 1 5
PROFESOR N° 37 63 2 1 2 1 2 32
PROFESOR N° 38 52 2 1 2 1 2 26
PROFESOR N° 39 50 2 2 1 1 1 10
PROFESOR N° 40 45 2 1 2 2 2 18
PROFESOR N° 41 59 1 1 2 1 2 27
PROFESOR N° 42 55 2 1 2 1 2 25
PROFESOR N° 43 58 2 2 2 1 2 31
PROFESOR N° 44 63 1 2 1 1 2 27
PROFESOR N° 45 60 2 1 1 1 2 15
PROFESOR N° 46 54 2 2 3 1 2 32
PROFESOR N° 47 50 1 2 1 1 2 6
PROFESOR N° 48 48 2 2 4 1 2 24
PROFESOR N° 49 48 1 2 2 1 2 14
PROFESOR N° 50 48 2 2 4 2 2 24
PROFESOR N° 51 60 1 2 2 1 2 31
PROFESOR N° 52 33 1 1 1 2 1 8
PROFESOR N° 53 62 2 1 3 1 2 30
PROFESOR N° 54 47 1 1 5 2 2 19
PROFESOR N° 56 47 1 1 4 2 2 20
PROFESOR N° 57 58 2 1 5 2 2 32
PROFESOR N° 57 59 2 1 3 1 2 32
PROFESOR N° 58 55 2 1 7 2 2 33
PROFESOR N° 59 50 2 1 3 3 2 24
PROFESOR N° 60 53 1 1 3 2 2 24
PROFESOR N° 61 45 2 1 1 1 2 15
PROFESOR N° 62 55 2 1 5 2 2 20
PROFESOR N° 63 47 1 1 5 2 2 19
PROFESOR N° 64 49 2 2 4 2 2 25
CASADO SOLTERO MASCULINO FEMENINO BACHILLER MAGISTER DOCTOR CONTRATADO NOMBRADO
2 1 1 2 1 2 3 1 2
CUADRO ESTADÍSTICO DE VARIABLES INTERVINIENTES EN LA INVESTIGACIÓN DE ACUERDO A LA POBLACIÓN DE ESTUDIO
N°












































Fiabilidad de Variable Liderazgo Directivo 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Correlación total de 
elementos corregida 
Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°1 
79,28 31,189 ,358 ,699 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°2 
79,16 31,277 ,273 ,704 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°3 
79,47 31,745 ,166 ,712 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°4 
79,33 31,970 ,170 ,711 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°5 
79,22 31,316 ,342 ,701 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°6 
79,41 32,531 ,097 ,715 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°7 
79,23 32,405 ,128 ,713 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°8 
79,58 31,454 ,238 ,706 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°9 
79,33 31,208 ,329 ,701 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°10 
79,42 31,549 ,200 ,709 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°11 
79,33 31,780 ,186 ,710 
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ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°12 
79,39 31,924 ,194 ,709 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°13 
79,45 30,760 ,299 ,701 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°14 
79,44 32,123 ,166 ,711 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°15 
79,42 30,787 ,413 ,696 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°16 
82,31 30,440 ,261 ,705 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°17 
82,13 29,825 ,359 ,696 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°18 
81,91 31,674 ,161 ,713 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°19 
81,89 30,035 ,315 ,700 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°20 
81,97 29,745 ,364 ,695 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°21 
82,19 31,171 ,241 ,706 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°22 
82,00 30,794 ,213 ,710 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°23 
82,09 31,928 ,149 ,713 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°24 
82,09 29,832 ,350 ,697 
ENCUESTA LIDERAZGO ITEMS 
N°25 




Fiabilidad de Variable Desempeño Directivo 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Correlación total de 
elementos corregida 
Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,08 48,232 ,340 ,796 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,13 50,714 -,079 ,807 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
147,94 48,821 -,016 ,835 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,25 48,825 ,205 ,800 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,16 50,864 -,107 ,807 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,05 48,553 ,534 ,795 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
149,66 51,023 -,121 ,809 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,11 47,432 ,490 ,792 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,31 46,567 ,459 ,791 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,50 47,016 ,378 ,794 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,27 47,912 ,338 ,796 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,33 47,843 ,329 ,796 
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ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,20 49,244 ,173 ,801 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,31 47,107 ,412 ,793 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,25 47,302 ,439 ,793 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,27 46,071 ,623 ,786 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,30 44,244 ,747 ,779 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,34 45,118 ,558 ,786 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,30 45,926 ,587 ,787 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,36 47,885 ,295 ,797 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,34 47,150 ,374 ,794 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,28 47,380 ,384 ,794 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,28 48,936 ,181 ,801 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,36 46,996 ,392 ,793 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,27 46,928 ,455 ,792 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,31 45,774 ,567 ,787 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,34 45,912 ,539 ,788 
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ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,31 45,329 ,595 ,785 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
146,09 48,277 ,402 ,795 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
149,22 48,967 ,214 ,799 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
149,36 49,726 ,067 ,804 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
149,83 50,367 -,014 ,805 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
149,11 49,496 ,074 ,805 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
149,22 48,523 ,262 ,798 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
149,39 50,464 -,040 ,807 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
149,00 51,587 -,306 ,809 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
149,39 48,813 ,198 ,800 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
149,08 50,073 ,065 ,803 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  
149,05 50,617 -,071 ,804 
ENCUESTA DESENPEÑO 
DOCENTE  ITEMS  





FIABILIDAD DE VARIABLE DE MOTIVACIÓN 
 
Media de escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Correlación total de 
elementos corregida 
Alfa de Cronbach si 
el elemento se ha 
suprimido 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 1 
81,72 44,713 ,197 ,684 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 2 
82,11 46,035 ,033 ,698 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 3 
82,31 41,806 ,367 ,668 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 4 
82,34 41,467 ,369 ,667 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 5 
82,08 42,581 ,333 ,672 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 6 
82,20 41,910 ,272 ,678 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 7 
85,25 46,349 ,155 ,687 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 8 
84,77 48,119 -,164 ,708 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 9 
85,09 47,197 -,056 ,696 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 10 
85,19 47,996 -,176 ,703 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 11 
81,89 44,067 ,199 ,684 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 12 
81,91 43,388 ,325 ,674 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 13 
82,47 42,158 ,360 ,669 
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 ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 14 
83,13 44,714 ,188 ,684 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 15 
82,03 41,904 ,350 ,669 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 16 
82,72 44,936 ,099 ,694 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 17 
82,08 40,518 ,530 ,653 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 18 
81,98 43,412 ,283 ,677 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 19 
82,03 43,078 ,291 ,676 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 20 
82,06 43,075 ,295 ,675 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 21 
82,52 42,825 ,290 ,676 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 22 
82,08 40,518 ,516 ,654 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 23 
82,16 42,610 ,275 ,677 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 24 
85,22 46,936 ,002 ,692 
ENCUESTA MOTIVACION ITEMS 
N° 25 
84,92 45,851 ,142 ,687 
